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RESUMEN 
El trabajo de investigación denominado: “Repercusión de las características 
personales y laborales en la satisfacción laboral de los trabajadores del Gobierno 
Regional Puno 2017”, deriva de un estudio a la población 640 trabajadores del 
Gobierno Regional de Puno. La muestra es probabilística estratificada; se 
seleccionaron 240 trabajadores, de las diferentes áreas y oficinas. La 
investigación pertenece al tipo correlacional de corte transversal, 
correspondiente al nivel explicativo y al diseño no experimental estimando el 
método descriptivo a la vez deductivo y sintético, para el análisis de los datos se 
consideraron tablas de distribución de frecuencias y gráficos de barras para la 
prueba de hipótesis se consideró el modelo de regresión lineal simple, el análisis 
de varianza (ANOVA) y la prueba F. Para el tratamiento de los datos se usó el 
paquete estadístico SPSS. En el trabajo de investigación se desarrollaron 
características de las diferentes particularidades personales y laborales, 
llegando a determinar que repercuten directa y significativamente en la 
satisfacción laboral de los trabajadores por 
246.714CalF , además existe un 
grado de asociación positiva entre ambas variables en un 71.3%, con un nivel de 
confianza de 95%. 
Palabras claves: Satisfacción laboral, Características personales y laborales de 
los trabajadores.   
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ABSTRACT 
 
The research work entitled: "Repercussion of personal and work characteristics 
in the labor satisfaction of the workers of the Puno 2017 Regional Government", 
derives from a study of the population of 640 workers of the Regional Government 
of Puno. The sample is stratified probabilistic; 240 workers from different areas 
and offices were selected. The investigation belongs to the cross-section 
correlation type, corresponding to the explanatory level and the non-experimental 
design, estimating the descriptive method at the same time deductive and 
synthetic. For the analysis of the data, frequency distribution tables and bar charts 
for the test were considered. of the hypothesis, the simple linear regression 
model, the analysis of variance (ANOVA) and the F test. Were considered. For 
the treatment of the data the SPSS statistical package was used. In the research 
work, characteristics of the different personal and work particularities were 
developed, determining that they have a direct and significant impact on the 
workers' satisfaction by Fcal = 246,714, in addition, there is a degree of positive 
association between both variables in 71.3%, with a confidence level of 95%. 
 
Keywords: Job satisfaction, personal and labor characteristics of the workers. 
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INTRODUCCIÓN 
Desde la aparición de los grupos humanos, el trabajo ha sido definido de 
variadas formas. Es así como en la sociedad griega el trabajo era definido como 
algo denigrante, de menor categoría, así como un indicador neto de bajo rango 
social de quien lo realizaba. Después, durante el prolongado período de la Edad 
Media, se solidificó la antigua división del trabajo.  Sacerdotes, soldados y 
trabajadores, considerando la jerarquía de un orden social sustentado en una 
economía de la salvación, en la que cada individuo cumple un rol; las dos 
terceras partes de las personas que trabajaban vivían en la inseguridad y la 
miseria, y de ellos dependía la redención de los adinerados por medio de la 
generosidad.  
Sin embargo, los cambios económicos y las variaciones en la Iglesia 
permitieron lentamente valorar el papel del trabajo, considerando una 
responsabilidad de los ciudadanos el trabajar, convirtiéndose en una obligación 
desde los poderes públicos y la pereza adquirió el rango de infracción.  
En la Edad Moderna se efectúa un cambio de enfoque que permitiría la 
reversión del planteamiento clásico: valoración del trabajo y menosprecio del 
ocio. El trabajo pasó a ser la actividad de obtener dinero para solventar 
necesidades básicas, elevar el estatus, sobreponerse a los demás y sobresalir.  
En la era postmoderna existió una gran inquietud por ir mejorando el 
ámbito laboral de los individuos que laboran, para que éstos se hallen lo más 
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contentos posibles y sientan que son valorados y que puedan estar satisfechos 
con el trabajo que realizan. De este modo serán capaces de acostumbrarse con 
mayor facilidad a las exigencias del nuevo siglo que recién inicia y a las 
necesidades del trabajo que varían a la par con el progreso de la humanidad, 
desarrollando así novedosos campos laborales y flamantes profesiones, útiles 
para complacer las demandas de la colectividad.  
Por este motivo, en nuestro periodo, era del conocimiento que avanza 
raudamente, en la cual cada minuto es importante, se ha gestado un renovado 
concepto de la satisfacción laboral de los servidores del Gobierno Regional de 
Puno, que busca optimizar al máximo el desempeño favorable hacia la atención 
de los usuarios y de la sociedad. 
Para el desarrollo de la presente investigación se han considerado los 
siguientes capítulos: primer capítulo se ha considerado el problema, explicación 
de la situación problemática, la justificación del estudio, formulación del 
problema, objetivos de la investigación general y especifica. 
En el segundo capítulo se plantearon las bases teóricas denotado en el 
marco teórico de la investigación, sus antecedentes, bases teóricas, terminología 
básica, las variables e hipótesis.  
El tercer capítulo comprende la metodología de la investigación utilizada 
para el presente estudio, el nivel, tipo, diseño de la investigación, población, 
muestra y técnicas e instrumentos de recolección de datos para investigación.  
El cuarto capítulo comprende los resultados y discusión; la presentación 
y análisis de resultados, cuadros, gráficos, interpretación, conclusiones y 
sugerencias. Para concluir se consideran las referencias bibliográficas y los 
anexos: la matriz de consistencia e instrumentos de recolección de datos. 
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CAPÍTULO I 
EL PROBLEMA 
1.1. EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 
En el contexto mundial de los mercados se observan que hay muchos 
cambios y son vertiginosos, para lo cual sus entidades promueven y 
tienden a la capacitación, diseño; desarrollan ventajas netamente 
competitivas, los cuales evidentemente hacen que permitan evolucionar y 
de esta forma lograra alcanzar, el sostenimiento, el posicionamiento en el 
contexto socio económico. En tal sentido las ventajas competitivas de una 
u otra forma involucran las prácticas para una buena gestión 
organizacional, por ende, los nuevos acontecimientos en el proceso de 
construcción de las organizaciones más productivas y desde luego la 
administración de forma directa e integral de los recursos humanos. Por 
las consideraciones anteriores las personas son las que constituyen 
organizaciones que pretenden alcanzar la excelencia, la calidad, lo cual 
permite obtener un desarrollo sostenible en la organización y con 
productividad superior al resto de competidores. 
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Los hombres forman las organizaciones, el estudio de los 
trabajadores es el elemento básico para entender a las organizaciones y 
singularmente la gestión de recursos humanos. El especialista en 
recursos humanos tiene dos posibilidades: estudiar a los trabajadores 
como seres dotadas de personalidad y singularidad, propósitos, valores, 
actitudes, motivaciones y metas individuales o como recursos que tienen 
habilidades, capacidades, destrezas y preparación necesaria para 
generar labores dentro de una organización e institución. No obstante, la 
versatilidad humana es muy amplia ya que cada persona es un fenómeno 
multidimensional, sujeto a la influencia de muchos factores.  
 
El bienestar laboral es un factor que influye en la prestación del 
servicio y fortalecimiento organizacional; se especifica como la impresión 
que el trabajador vive al lograr la armonía entre una necesidad y el acceso 
al objeto o fines que persigue. 
 
El trabajador es el capital humano de una institución, el saber las 
necesidades reales o sentidas que posibiliten en su ejercicio laboral debe 
ser una prioridad de las instituciones, ya que posibilitará a la corporación 
desarrollar estrategias que permitan ofrecer a los trabajadores goce 
dentro del trabajo desarrollado, satisfacción en el desempeño de sus 
funciones, con una actitud de servicio que se trasluzca en la mejora de los 
bienes y servicios ofrecidos por la organización. El mantener niveles de 
satisfacción laboral deriva en la mejora de los procesos, posibilita el 
trabajo en equipo y el resultado permita una interrelación armónica de 
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todas las áreas repercutiendo en la calidad del producto porque es un 
indicador de calidad. 
 
Los grupos humanos, miembros de organizaciones laborales son 
diversos en cuanto a actitudes y aptitudes, los patrones de 
comportamiento aprendidos son diversos. Las organizaciones solo 
disponen de datos muy generales para comprender la complejidad 
psicológica de sus integrantes; por ello el presente estudio está 
enmarcado en el Área de Administración y Gerencia que se realizará en 
el Gobierno Regional de Puno donde laboran personal profesional, técnico 
y de apoyo en diferentes áreas. 
 
1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
Para el desarrollo de este informe de investigación se han planteado las 
siguientes preguntas:  
1.2.1. PROBLEMA GENERAL: 
¿En qué medida repercuten las características personales y laborales en 
la satisfacción laboral de los trabajadores del Gobierno Regional Puno en 
el periodo 2017? 
 
1.2.1.1. PROBLEMAS ESPECÍFICOS: 
- ¿Cómo repercuten las características personales en la satisfacción 
laboral de los trabajadores del Gobierno Regional Puno? 
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- ¿Cuánto repercuten las características laborales en la satisfacción 
laboral de los trabajadores del Gobierno Regional Puno? 
- ¿De qué forma repercuten las características personales y laborales 
en la satisfacción de motivación y desempeño laboral de los 
trabajadores del Gobierno Regional Puno?  
1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 
El presente trabajo es importante ya que nos permite:  
La satisfacción en el trabajo es la forma en que son cubiertas 
determinadas aspiraciones del Trabajador y el grado en que éste ve 
realizadas las diferentes metas planteadas que puede tener en su centro 
laboral, ya sean de tipo social, personal, económico o higiénico. Mediante 
los estudios de satisfacción laboral generalmente se quiere conocer en 
qué nivel de goce se halla la población. No es posible conocer con certeza 
las situaciones de trabajo sin considerar lo que dice el Trabajador mismo. 
 
Nada de lo que se pretenda establecer con la producción de bienes 
y servicios debe dejar de lado mejorar la satisfacción psíquica y física de 
quienes laboran en una institución, pues sabido es que la disconformidad 
lleva a realizar actitudes negativas hacia la institución, hacia sus políticas 
y hacia lo que ella signifique. Mientras los Trabajadores no estén 
satisfechos, verán con desánimo todas las actividades propuestas por la 
institución, y poco probable que las apoyarán, lo que, a su vez, hará difícil 
el éxito y eficacia de tales medidas. 
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Lo que se pretende es saber en qué medida repercuten las 
características personales y laborales en la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Gobierno Regional de Puno, pues sabido es que la 
insatisfacción lleva a realizar actitudes negativas hacia la institución, hacia 
sus políticas y hacia lo que eso signifique. Mientras los trabajadores no 
estén satisfechos, verán con desánimo todas las metas propuestas por la 
institución, y poco probable que las apoyarán, lo que, hará difícil el éxito 
de una gestión. 
A la vez permitirá identificar si las características de la persona o 
del trabajo repercuten en mayor o menor grado en la satisfacción que ellos 
perciban en el centro laboral y así se puedan emprender medidas que 
mejoren la satisfacción en los trabajadores de las diferentes oficinas del 
Gobierno Regional Puno en el periodo 2017. 
 
1.4. OBJETIVOS 
Para el logro de los propósitos de la investigación se han planteado los 
siguientes objetivos. 
 
1.4.1. OBJETIVO GENERAL 
Determinar la medida en que repercuten las características personales y 
laborales en la satisfacción laboral de los trabajadores del Gobierno 
Regional Puno en el periodo 2017. 
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1.4.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
- Identificar la repercusión de las características personales en la 
satisfacción laboral de los trabajadores del Gobierno Regional Puno. 
- Describir la medida en que repercuten las características laborales en la 
satisfacción laboral de los trabajadores del Gobierno Regional Puno. 
- Analizar la forma que repercuten las características personales y 
laborales en la satisfacción de motivación y desempeño laboral de los 
trabajadores del Gobierno Regional Puno. 
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CAPÍTULO II 
MARCO TEÓRICO DE LA INVESTIGACIÓN  
 
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN  
En lo referente a los antecedentes de la presente investigación realizadas 
en nuestra localidad, a nivel Regional, nacional e internacional no se han 
encontrado investigaciones exclusivas que guardan relación en torno al 
tema que se ha investigado. Sin embargo, podemos destacar los 
siguientes estudios realizados que se relacionan con las variables 
identificadas: 
 
A nivel Internacional  
En la década de los treinta se inició inicio con los estudios relacionados 
con la satisfacción laboral y factores que podrían perturbarla. Hoppock, R. 
(1935) “reveló la primera investigación que hacía un análisis detallado de 
la satisfacción laboral. Por medio de sus resultados resaltó que había 
muchos factores que podrían incidir sobre la satisfacción laboral, 
señalando entre otros a: la fatiga, monotonía, condiciones de trabajo y 
supervisión”.  
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Luego, Herzberg, F. (1959) “refiere que la verdadera satisfacción 
del trabajador con su labor se originaba en el hecho de enriquecer el 
puesto de trabajo, y de esta manera pueda actuar con una mayor 
responsabilidad y vivencie a su vez un desarrollo mental y psicológico”. 
(p. 114).  
 
Esto fue el origen para que al finalizar los sesenta e inicios de los 
setenta se hiciera raudamente común el método de mejoras en el trabajo 
que se basaba en enriquecer el trabajo en sí y así posibilitar mejorar la 
moral y el desempeño de los trabajadores.  
 
 
Bigne, E. (1998) señalaron que “las únicas variables en torno a las 
cuales se observan diferencias significativas en los niveles de calidad y 
satisfacción son: el factor sociodemográfico de los entrevistados, la edad 
y los estudios”. (p. 232). 
 
Según: Locke, E. (1976) propone que: “la satisfacción laboral es 
resultado de la diferencia entre lo que el Trabajador desea de su trabajo y 
lo que realmente obtiene, además de la importancia que para él tenga, lo 
que se interpreta en que a menor diferencia entre lo que quiere y lo que 
tiene, mayor será la satisfacción”. (p. 342) 
 
Asimismo, se advierte la existencia de muchas investigaciones 
conocidas como: “los estudios de Hawotharne, de la Wester Electric 
Company de Chicago en 1927, con la conducción de Elton Mayo, de 
Harvard Bussines School, valoraron la trascendencia de la supervisión 
entre las acciones de los Trabajadores. 
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Por medio de entrevistas plantearon cuestionarios muy 
estructurados sobre que le gustaba o disgustaba a cada trabajador sobre 
el ambiente físico del trabajo, supervisión y aspectos de la tarea. Las 
respuestas de la entrevista se utilizaron para fortalecer las relaciones 
humanas. El estudio mostró que el goce o disgusto tenía poca relación 
con el ambiente físico del trabajo. El goce o disgusto guardaba relaciones 
con las acciones del grupo.  
  
Gallup, J. (2001) recientemente “administró una encuesta 
considerando a los norteamericanos de diversos estados para saber sus 
predisposiciones hacia sus trabajos y sus lugares de empleo. En una escala 
del 1 al 5 en la que 5 representa "extremadamente satisfecho", 71% de los 
participantes señalaron su nivel de satisfacción con su lugar de labores con 
4 o 5; el 9% lo calificó con 1 o 2. Tomaron en cuenta los siguientes factores 
críticos para su satisfacción y desempeño en el trabajo: La oportunidad de 
hacer lo que ellos hacen mejor; lograr que sus opiniones cuenten; conseguir 
la oportunidad de aprender y crecer. Sesenta y dos de los que absolvieron 
el instrumento señalaron que en los siete anteriores días habían recibido 
congratulaciones o la aprobación por una buena labor; 84% señaló que 
había obtenido la oportunidad de laborar para aprender y surgir durante el 
año pasado. Estos datos son utilizados a lo largo del tiempo como también 
en muchos países. Sin considerar los estudios que quiera observar, cuando 
a los Trabajadores se les interroga si están satisfechos con sus labores, los 
resultados tienden a ser muy parecidos: entre 70 y 80% señalan que sí se 
sienten cómodos en sus trabajos”.  
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“Estos datos varían según la edad–conforme pasan los años de los 
servidores más alta es la satisfacción. Pero todavía los trabajadores jóvenes 
–menores de 25 años – señalan niveles de satisfacción superlativa de 70%. 
Estos resultados son comúnmente utilizados en otros países desarrollados. 
Ergo, estudios similares entre Trabajadores en Canadá, Gran Bretaña, 
Suiza, Alemania, Francia y México dan más resultados positivos que 
negativos”.  
 
Muñoz, A. (1989) de la Universidad Complutense de Madrid señala 
que: “los resultados le permiten hipotetizar que, si bien los trabajadores 
pueden no estar insatisfechos en su centro de labores como presumíamos, 
tampoco están satisfechos. Se afirma la efectividad de un factor general de 
satisfacción- insatisfacción laboral y la multidimensionalidad de esta variable 
– no obstante, con un contenido divergente para trabajadores satisfechos e 
insatisfechos-. Se halló una relación positiva entre satisfacción en el trabajo 
y gusto con la tarea, motivación para el trabajo, moral laboral, proceso 
seguido por la motivación y voluntad de volver a la entidad, y nula o no 
significativa con las demás variables laborales. Finalmente, hallamos que no 
existe relación significativa entre satisfacción en el trabajo y las variables 
demográficas y profesionales” (p. 87)  
 
El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de España, (2002) aplicó 
una encuesta y a través de los resultados confirman que: “los asalariados 
españoles señalan un nivel regular de satisfacción en el trabajo, al 
posicionarse en 6,79 puntos en una escala de 0 a 10, donde cero es ninguna 
satisfacción y 10 muy satisfecho. Los apuntes anteriores forman parte de los 
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datos adquiridos por la tercera encuesta de calidad de vida en el Trabajo, 
que el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales ha tomado el 2001”. “El 
89,7% de los asalariados contestaron que estaban satisfechos o muy 
satisfechos con su trabajo, lo que indica una mejora en relación con la 
puntuación sobre el mismo tema de años anteriores: 89,1% en 1999 y un 
86,7% en 2000. Los principales factores que causan satisfacción y mejora 
en el trabajo son: el gusto por la realización de su trabajo (24,5%), el 
compañerismo (11,8%), el sueldo (7,7%), el buen horario (7,5%) y el 
desarrollo personal (7,4%)”   
 
A NIVEL NACIONAL  
En Perú se han defendido planteamientos que guardan relación con factores 
inherentes del Trabajador, tal como afirman. León, F. y Pejerrey, G. (1978): 
“En una investigación sobre factores considerados por 
Trabajadores de oficina y trabajadores manuales al ofrecerles un 
puesto, pusieron a comprobación la hipótesis de que los Trabajadores 
de oficina peruanos, en comparación con los trabajadores manuales, 
son estimulados más poderosamente por los aspectos intrínsecos del 
trabajo (propiedades de la actividad laboral en sí, particularmente 
aquellas relacionadas con el crecimiento psicológico del trabajo) y 
menos poderosamente por los extrínsecos (características del 
entorno o contexto del trabajo).” (p. 23) 
 
De las respuestas recabaron que tanto los trabajadores manuales 
como los Trabajadores de oficina, los factores inherentes resultaron ser 
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motivos más poderosos de satisfacción-insatisfacción que los factores 
externos.  
 
León, F., Loli, A. y Montalvo, A. (1975). Determinaron: “una alta 
conexión de satisfacción laboral con la posibilidad de contrastar las 
habilidades personales con la ubicación de trabajo, asimismo, señalaron 
mayor satisfacción laboral a nivel de gerentes y profesionales en relación a 
los de menor jerarquía de puesto; de la misma forma, la variable tiempo de 
servicios tiene una relación directa decayendo ésta a partir de los diez años 
de servicio. En torno a la edad, no se determina un resultado uniforme y los 
puntajes relacionados con aspectos inherentes como logros y 
responsabilidad fueron de mayor relevancia mientras que el de 
remuneración como factor externo, tuvo menor puntuación”. (p. 78)  
 
Torres, C. (1987) realizó una investigación acerca de la satisfacción 
laboral que siente la enfermera general en el tiempo que ejerce su profesión 
en los nosocomios E. Rebagliati y Hospital Dos de Mayo durante su ejercicio 
profesional. En esta investigación concluyó que “el 65% de las enfermeras 
advierten insatisfacción laboral, el 35% muestran satisfacción, los hechos 
que causan la insatisfacción laboral, son los aspectos externos a las 
enfermeras como: organización, remuneración e infraestructura; teniendo en 
cuenta la satisfacción laboral de las enfermeras de ambas instituciones se 
advierte: en el hospital E. Rebagliati, el 60% de las enfermeras señalan 
insatisfacción laboral, en tanto que en el Hospital Dos de Mayo el 90% de las 
enfermeras muestran insatisfacción laboral al desarrollar su trabajo”. (p. 45) 
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Andrade, V., Martínez, C. y Saco, S. (1999) hicieron otra investigación 
sobre la Satisfacción del Usuario en Servicios de Hospitalización del Hospital 
de Apoyo N° 1 - MINSA - Cusco, señalando: “una Tasa de Satisfacción del 
60%, el área donde se obtuvo el mayor puntaje fue Hostelería, y la que 
resultó con menor puntaje fue el área de Interrelación”. (p. 346) 
 
En tanto Velásquez, C. (1982), en un estudio efectuado a 
“trabajadores bancarios que laboran en diversas áreas. Señala que la 
satisfacción laboral está en relación no sólo de lo que percibe por su 
situación laboral, sino también de donde él está situado en relación a su nivel 
de aspiraciones; sostiene también que cuando el medio ofrece pocas 
posibilidades para la satisfacción de las necesidades, los trabajadores serán 
los menos felices. Además, aseveró que ambos géneros tenían posturas 
similares frente a la labor desarrollada y hacia el Banco. Asegurando también 
que, a más grado de instrucción logrado por un trabajador, éstos puntúan 
más alto y por lo tanto logran mayor satisfacción, y a menor grado de 
instrucción señalan a mostrar más insatisfacciones”. (p. 66).  
  
Considerando a Izquierdo, (1983), quien efectúo “un estudio en el 
Banco Central de Reserva del Perú, en relación de las actitudes de un 
conjunto de Trabajadores de distinto nivel jerárquico. Puntualiza que la 
satisfacción laboral puede ayudar eficazmente al éxito y prosperidad 
personal, pero para que los servidores se sientan satisfechos, se necesita 
mayor grado de comprensión e involucramiento del elemento trabajador con 
el Banco. Señaló que hay una relación entre la actitud positiva y el cargo 
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jerárquico que se ejerce. No existe conexión entre las actitudes positivas y 
la edad cronológica, hay independencia entre estas dos variables. No hay 
vínculo de la actitud positiva en relación con el género, se indica la relación 
con el grado de instrucción alcanzado”. (p. 21) 
 
De acuerdo a Palma, S. (1999), señaló que “en una muestra de 952 
Trabajadores divididos en cinco grupos ocupacionales sobre el nivel de 
satisfacción promedio en asalariados dependientes en Lima Metropolitana, 
resultando los factores inherentes al trabajador los de mayor satisfacción, las 
desigualdades por género protegen a la mujer con un mejor nivel de 
satisfacción laboral; además a los Trabajadores que tienen relación directa 
con el público siendo el salario un factor directamente asociado al grado de 
satisfacción”. (p. 13) 
El año 1994, una investigación puntualizó que el desempeño y la 
satisfacción laboral son causas que ayudan a la mejora de la calidad de los 
procesos y resultados, señaló que los médicos manifestaron mayor grado de 
satisfacción en: motivación, importancia de las tareas desarrolladas y el 
rendimiento. Se determinó disconformidad en el clima intragrupo con 
oposición a la innovación y nulo reconocimiento a la labor desarrollada; los 
trabajadores paramédicos manifestaron satisfacción en todos los ítems, 
salvo en el clima y armonía entre el grupo. Los trabajadores de 
mantenimiento y servicios generales señalaron insatisfacción solamente en 
los indicadores de oposición al cambio y clima intragrupo. Pacheco-Quiroz 
examinó “el nivel de satisfacción del personal de enfermería en una Unidad 
de Medicina Familiar (UMF). El 41 y 21% se mostraron poco satisfechos en 
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capacitación y habilidad, 59% sabían las políticas institucionales, 49% se 
ubicaron como insatisfechos en torno al reconocimiento, 54% manifestaron 
orgullo de pertenecer a unidad, 60% señalaron que brindan un buen 
servicio”. 
 
A NIVEL LOCAL 
Durante el año 1996, se examinó la satisfacción laboral entre los 
médicos y enfermeras en puestos de confianza; 16% señalaron 
complacencia alta, 66% complacencia media y 18% insatisfacción.  
 
Jiménez, E. (1999) presentó “goce parcial en 99% de enfermeras 
generales.  Otra muestra realizada en un hospital de nivel tres determinó que 
91,6% del personal estaba conforme con su trabajo, 41,6% fue reconocido 
por su labor, 70% había recibido facilidades para superación y capacitación, 
90,6% señaló estar preparado para el trabajo que realiza. En esta coyuntura, 
buscar la satisfacción laboral requiere solicitar la percepción y opinión del 
trabajador sobre la relación de sus necesidades y la obtención de 
satisfactores”.  
 
Torres, E. y Zegarra, S. (2015), señalan que: “se ha establecido un 
nivel de significancia del 5%. Se halló una relación directa positiva fuerte (r 
= 0,828) y significatividad (t = 16,90) entre clima organizacional y desempeño 
laboral en las Instituciones Educativas Bolivarianas de la ciudad de Puno - 
2014, determinándose que un buen clima organizacional influye en el 
ejercicio laboral”. 
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2.2. BASES TEÓRICAS 
2.2.1. CARACTERÍSTICAS PERSONALES Y LABORALES 
Sobre el respecto se halla mucha información teórica y práctica sobre la 
motivación en los seres humanos. Su evolución conceptual es histórica 
además del aporte de varias ciencias. Su génesis se halla en la filosofía y 
en los conocimientos de autores como Sócrates, Platón, Aristóteles y 
Tomás de Aquino, entre otros. Aquí, el realce recaía en la naturaleza 
irracional e impulsiva de los motivos y en la división entre el alma y el 
cuerpo.  
 
Durante el periodo moderno, Descartes diferenció entre aspectos 
pasivos (cuerpo) y activos (mente) de la motivación. Luego, Charles 
Darwin manifestó la idea de instinto y su origen genético y William James 
hizo popular la teoría del instinto de la motivación humana, noción que los 
etólogos modernos llamaron modelos de acción fija. Todo este acervo de 
conocimiento puede ser estudiado desde varias aristas. Desde las 
doctrinas psicoanalíticas, la motivación guarda relación con las pulsiones 
inconscientes que forman la vida psíquica del individuo. Desde la 
fisiología, es la consecuencia de una respuesta homeostática que busca 
aminorar la angustia fisiológica que se da ante un estado de insatisfacción 
o necesidad. Otros autores, desde perspectivas humanistas, sugieren 
normas integradas y jerarquizadas donde diversos procesos son 
observados a la luz de su fuerza motivacional.  
En tal sentido Reeve, J. (1994) afirma que: 
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“Los psicólogos sociales afrontan el asunto de los alicientes y 
aspectos cognitivos que interceden la conducta en situaciones 
reales, y los conductistas, harán hincapié en los reforzadores 
ambientales y en los riegos que vulneran la conducta de los 
individuos. Desde la década de los setenta, el modelo sistémico y 
su cibernética de primer orden relegan definiciones como el de 
motivación, para mencionar la autorregulación. Simultáneamente, 
la visión cognitiva se infundía en la metáfora del ordenador e 
ignoraba en parte procesos como la emoción y la motivación” (p. 
21).  
 
Reeve, J., et al.  (1994), al respecto indica que el estudio de la 
motivación puede ser comprendido como "la búsqueda de las condiciones 
antecedentes al comportamiento energizado y dirigido" (pp. 23-24). 
 
LA EDAD 
El motivo por el cual la edad está relacionada al nivel de satisfacción es 
en gran parte no conocida. Cuando el trabajador ingresa a la vida laboral 
su labor es algo nueva y atrayente, ya que las exigencias de la institución 
son todavía muy bajas, lo cual le permite un buen trabajo y, en conclusión, 
un alto nivel de satisfacción. A medida que aumenta en edad, su labor se 
vuelve muy común y las exigencias son mayores, con lo cual aminora el 
desempeño y el nivel de satisfacción. A partir de los 30 años el asalariado 
tiene la ocasión de desarrollar tareas más prósperas, lograr mejores 
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grados de desempeño y un mayor nivel de satisfacción laboral. En los 60 
el individuo experimenta una caída de sus capacidades y un ámbito más 
pequeño de actuación, lo que genera un menor esfuerzo al desarrollar su 
labor. Así, su desempeño decae y la satisfacción baja.  
 
EL SEXO 
En estudios desarrollados en Estados Unidos se ha probado que las 
damas se muestran gozosas con su empleo y otros denotan lo contrario. 
Varios datos del estudio señalan que están más disgustadas que los 
varones. Se conoce que les motivan aspectos del trabajo por los que el 
varón no muestra ningún interés. Ergo, las damas con dificultades 
requerían más sentir goce por su labor y contar con un buen jefe; en 
cambio, los varones con dificultades se preocupaban más por la situación 
de exhibir su valía y tener un trabajo seguro. Además, las mujeres sentían 
mayor preponderancia por la calidad de las relaciones con los demás 
trabajadores y las condiciones laborales. 
 
Los estímulos y complacencia de las damas profesionales se 
asemejan más a los de los ejecutivos. Ellas consiguen más goce con su 
ocupación, las madres no lo toman como el principal centro de su 
existencia, ellas se sienten satisfechas con su papel de madre, esposa y 
ama de casa.  
 
Schultz, J. (1998); señala: “en una nueva investigación efectuada 
en Perú, en la ciudad de Lima Metropolitana, las divergencias por género 
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apoyan a las damas ya que tiene un mejor grado de satisfacción laboral” 
(p.45). 
 
EL ESTADO CIVIL 
Este es un factor importante para la evaluación psicosocial, pues es una 
característica de la vida moderna, el estado civil a menudo aparece 
relacionado con otros aspectos. El estado civil, como rasgo de la 
personalidad, es la condición en que se encuentran los individuos en el 
grupo social, en relación con los otros integrantes del mismo grupo social. 
El estado de las personas se clasifica en político y privado. El estado 
político trata el conocimiento de la nacionalidad y la ciudadanía, que ya se 
ha señalado. El estado privado trata del estudio de las asociaciones de 
familia y de algunas condiciones personales, como su discapacidad, su 
género, etc.  
 
El estado civil está formado por un conjunto de acciones 
importantes y trascendentales en la vida de los ciudadanos mayores de 
edad, que la Ley las considera de una forma meticulosa, para formar con 
estas características individuales la historia jurídica de cada individuo.  
Asimismo, estamos en condiciones de conceptuar el estado civil de una 
persona, considerando a salvar, como el cúmulo de sus propiedades no 
patrimoniales que señalan su situación tanto individual como dentro de la 
familia, que lo ubican en un rol social. El estado de familia es uno de los 
rasgos de la personalidad, y por lo tanto es personal, intransferible, 
perdura en el tiempo y es irrenunciable.  Posee también una característica 
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propia, ya que está en relación con la condición de otra persona, pues a 
su estado le corresponde el de otra persona con la cual se relaciona a 
través de dicho estado; verbigracia, para ser padre otra persona debe 
tener o haber tenido (por ejemplo, por muerte) el estado de hijo, para 
considerarse marido, una dama debe tener el estado de esposa suya. En 
relación al estado de soltero, es por carecer de otra persona que no se 
haya casado con la persona referida. Pero existen algunos aspectos que 
no se señalan en función de la relación con otras personas como son: la 
edad y la salud mental. 
 
NIVEL OCUPACIONAL 
Quien ocupe un empleo debe poseer cualidades que guarden relación con 
las requeridas para el cargo y la labor que deberá cumplir es el contenido 
del cargo solicitado en la descripción.  Por lo general la descripción del 
puesto señala el contenido de este, de manera general y las 
puntualizaciones permiten la percepción que tiene la institución en 
relación con las particularidades humanas que se solicitan para 
desarrollar el trabajo, manifestadas en términos de educación, 
experiencia, iniciativa etc.  
Lo señalado en párrafo anterior nos permite entender la relación 
entre la experiencia dentro de la institución y el nivel de satisfacción 
adquirido. Cuando la persona se inicia en algún trabajo le sucede lo mismo 
que a un joven recién iniciado en la vida laboral. Al inicio todo le parece 
novedoso y entretenido, al mismo tiempo que las expectativas de la 
institución son ligeras. Por lo tanto, su labor es buena y su nivel de 
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complacencia alto. Se puede señalar que la experiencia se procede de la 
misma forma que la edad. Si el asalariado hace variaciones frecuentes de 
trabajo, al inicio se sentirá muy bien y al cabo de un tiempo posterior muy 
disgustado, lo que de seguro le obligará buscar un nuevo trabajo.  
 
PROFESIÓN 
El término profesional deriva de las voces "Pro" y "Fe", también dan origen 
a la palabra "profeta”; "pro" hace alusión a anticiparse a los hechos 
inferidos por el intelecto y la razón y que no son percibidos por los demás 
o por personas comunes, pueden ser percibidos solo por personas a 
quienes se les vea como proactivas. Y Fe que es conocida como 
manifestación e interpretación religiosa que se le ha dado, Fe, señala 
"creer", "confiar", en considerar que las acciones transcurrirán porque 
simplemente lo conoces. 
 
La notoriedad que adquiere una persona, por lo general, deriva del 
cargo u ocupación que desempeña. Generalmente al anteponerse el 
cargo de la persona que, a sus cualidades como individuo, los otros se 
forman una serie de probabilidades y de patrones relacionados con el 
cargo en cuestión, sin considerar las diferencias particularidades dentro 
de la misma.  
 
Profesional es aquella persona que puede ofrecer un servicio o 
fabricar un bien, asegurando el producto con calidad de excelencia. Es 
una persona que ha ostentado un grado universitario, técnico o experto 
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en cierta área, disciplina o arte. También, una persona puede ser 
ponderada como profesional por el hecho de brindar un servicio o 
producto y tener una conducta honesta, ser calificado, responsable y 
experto; características que se adquieren con persistencia y habilidad en 
la labor ejercida.   
 
El prestigio de una profesión incide a que algunas personas opten 
por estudiar determinada carrera sin considerar su vocación. Algunas 
profesiones han adquirido mayor categoría que otras por lo que algunas 
personas en busca de posesión se inclinan fácilmente con las de mayor 
nivel. También indicar que, entre trabajadores de una misma profesión, la 
motivación para trabajar puede estar marcada por el cargo que ocupa 
dentro de la organización.  
 
El uso ordinario de la palabra ha adquirido diferentes acepciones, 
entre otras: empleo, facultad u oficio que cada persona tiene y desempeña 
públicamente. Las profesiones son actividades que necesitan de una 
formación especializada, una preparación educativa de alto grado, control 
sobre el contenido de la labor a ejecutarse, estructura propia, auto 
moderación, desprendimiento, sobreponer los intereses de los usuarios a 
los de orden particular y elevadas normas éticas. 
 
Comúnmente se reconoce que una profesión es el ejercicio 
especializado de la labor prestada dentro de la sociedad y al ser que la 
realiza se le llama: profesional. Se cita a menudo singularmente a una 
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habilidad o capacidad obtenida por medio de un aprendizaje que debe 
estar relacionada a los campos que requieren estudios de: 
 
1. Formación profesional adquirida en un centro de educación superior 
universitaria o no universitaria donde se imparten los conocimientos 
especializados para desarrollar una profesión u oficio. 
2. Estudios universitarios, de posgrado, licenciatura, tales como en las 
profesiones de psicología, derecho, medicina humana, enfermería, 
educación, contabilidad etc. 
3. Se menciona, comúnmente, a la naturaleza de la profesión, del 
trabajo y a la forma de ejercerlo que posee esa persona. La 
ocupación enfoca la realización de la práctica y la disciplina se 
inquieta del ejercicio del conocimiento enriqueciendo la ocupación 
desde su esencia, y explorando el sustento teórico de la práctica. 
 
TIEMPO DE SERVICIO 
El tiempo de servicios mínimo expresado en años en cada grado requerido 
se contabiliza una vez que el personal que trabaja en la organización se 
hace efectivo o en el momento de su incorporación como nombrado o 
contrato a plazo fijo.  
 
REMUMERACIÓN 
El modo de pago es determinante. Los sueldos medios y bajos con 
naturaleza fija no ayudan a un buen ambiente de trabajo, ya que no 
admiten una consideración sobre los avances ni de los productos. Existe 
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una temeraria postura sobre el asunto: el mismo pago durante muchos 
años posterga al trabajador quien recibe la asignación. Los salarios que 
satisfacen las necesidades de los trabajadores son estimulantes. Las 
instituciones altamente productivas han establecido regímenes  de 
retribuciones sobre los criterios de eficacia y de resultados que son 
evaluables. Esto origina un ámbito favorable o desfavorable hacia la 
concreción de los resultados en función del goce de los trabajadores.  
 
Un aspecto fundamental en el compromiso asumido por el 
trabajador es el salario. La importancia de este asunto ha solicitado una 
minuciosa e imperiosa participación tanto parlamentaria y económica para 
poder ser regulado y solicitar de la ponderación constitucional e 
internacional de este derecho que no solo está sujeta a pactos con la OIT, 
sino que también es considerada en documentos legales como la 
declaración universal de los derechos humanos, en nuestro país 
contamos con el artículo 23 de la Constitución Política del Perú de 1933 
en el que puntualiza que ninguna persona está sujeto a ofrecer ningún 
servicio sin que reciba un pago por ello;  mientras que el artículo 24 
menciona que los trabajadores requieren un pago justo que les alcance 
para satisfacer sus necesidades personales y las de su familia.  
 
La dimensión económica cobra importancia porque precisamente a 
través de este aspecto se logra establecer los niveles del poder adquisitivo 
de los trabajadores manifestada en poder comprar lo que la demanda de 
bienes y servicios y bienes le ofrece.  
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El sueldo es la retribución en efectivo o su similar realizado por el 
dueño de institución al asalariado considerando la responsabilidad en el 
nivel de decisiones y ejecución que realiza. 
 
Se considera remuneración al dinero entregado al Trabajador por 
la labor efectuada, en efectivo o su equivalente en bienes, sin considerar 
la denominación o la forma que se le atribuya, siempre que sea de su 
aceptación y vayan a satisfacer sus necesidades. Ese rubro o idea es 
utilizada para todo procedimiento jurídico, tanto para el cálculo y 
desembolso de los beneficios previstos en el marco normativo, 
relacionado a los tributos, tasas, contribuciones, aportes y contribuciones 
de a la seguridad social y semejantes a las que son sujetas los salarios, 
salvo el impuesto a la renta que tiene su propia normatividad. 
 
CAPACITACIÓN.  
Por otro lado, tal como concibe Cantera, F. (2001) “La formación es, 
fundamentalmente, un factor de transformación y de utilidad en tanto se 
constituya como medio de ayuda a quienes ejercen labores en 
instituciones y trabajos que constantemente requieren ser capacitados 
para el mejor ejercicio de sus quehaceres”. (p. 210) 
 
Los trabajadores son el recurso más importante dentro de las 
instituciones, se constituyen en agentes de cambio en el proceso 
productivo. Los recursos humanos posibilitan un factor para el avance y 
fortalecimiento de la institución en el mercado y este recurso humano 
requiere de constante preparación y actualización, hay muchos medios 
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disponibles para que las instituciones puedan emplearlos a fin de 
desarrollar sus recursos humanos. 
 
El recurso humano es sostén y propulsor en toda entidad y su 
dominio es fundamental en el progreso, desarrollo y consolidación de la 
organización. El trabajador es y seguirá siendo el principal activo de una 
institución. Por eso, la disciplina de la Administración del Personal, desde 
que Frederick Taylor sostuviera que la Administración científica: Escoge 
el personal mediante instrumentos y métodos científicos y luego adoctrina, 
revela y forma al Trabajador ha venido dando mayor realce a la formación 
y adiestramiento de los asalariados dentro de las entidades.  
 
Se ha hecho imperiosa la necesidad de formular planes de 
capacitación actualización, especialización para quienes laboran en las 
instituciones, ya que son los dueños, promotores, directivos, jefes quienes 
han reconocido de la importancia de mantener a sus trabajadores y esto 
influirá en la producción y calidad de los productos.   
 
Con el transcurrir de las eras el ser humano como grupo social o 
de manera individual ha ido desarrollando nuevos comportamientos y se 
le atribuye a la Educación la base del progreso y mejoramiento del 
individuo y la comunidad. La preparación que se emplea en las 
instituciones debe entenderse cabalmente como un paradigma educativo, 
por medio del cual, primeramente, crear una cultura de identidad 
organizacional, sustentada en las aptitudes sociales de productividad y 
calidad en el ejercicio laboral.  
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Es importante precisar que en esta investigación se le brindará 
mayor realce al proceso de aprendizaje que a la educación en sí, cabe 
resaltar que la preponderancia de la preparación organizacional emana 
de lo siguiente: 
- Las instituciones deben fortalecer habilidades para formar y 
contener su peculiar semblanza, para organizar sus vivencias, para 
responder a las necesidades de establecimientos y tecnologías, para 
añadir los pareceres de sus integrantes, para elaborar el "sentido" de sus 
actos. El aprendizaje no es una circunstancia ni una estrategia: es una 
disposición, una cultura, una inclinación crítica que permite la meditación 
que alumbra la acción.  
- El adiestramiento está encausada a cubrir las necesidades que 
las instituciones tienen de añadir conocimientos, habilidades y actitudes 
en sus integrantes, como parte de su natural proceso de mutación, 
desarrollo y acoplamiento a nuevas coincidencias internas y externas. Es 
una de las formas más dinámicas que gurda relación con la comúnmente 
llamada educación no formal. 
 
Al respecto de las escalas de satisfacción laboral el autor: Boada, 
J. (1993) nos dice que "El término capacitación se utiliza con frecuencia 
de manera casual para referirse a la generalidad de los esfuerzos 
iniciados por una organización para impulsar el aprendizaje de sus 
miembros. Se orienta hacia la cuestión de desempeño de corto plazo”. (p. 
58) 
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El adiestramiento es un aspecto primordial para la organización de 
Recursos Humanos, que permite la posibilidad de lograr la eficiencia del 
trabajo de la organización, posibilitando a su vez que la entidad se 
acostumbre a las nuevas circunstancias que se dan tanto dentro como 
fuera de la institución. Brinda a los asalariados la oportunidad de tener 
mayores habilidades, conocimientos y destrezas que alimentan sus 
competencias, para obrar con aceptación en su ubicación. Por esto, 
también se considera ser un trascendente instrumento para la motivación. 
 
Ardila, R. (1986) nos hace saber que:  
"En cualquier institución importante, sea entidad, organismo 
estatal o cualquier otra, la capacitación y desarrollo de su 
potencial humano es una tarea a la cual los mejores dirigentes 
han de dedicar enorme tiempo y atención". (p. 123) 
 
Existen muchos motivos por las cuales una institución debe 
preparar a sus trabajadores, pero lo es sobre todo por el momento actual, 
es decir, que enfrentamos un mundo cuyo desarrollo es vertiginoso y 
variado. Es el desarrollo de la ciencia y lo cambiante del mundo que se 
requiere modificar, desarrollar, fortalecer las capacidades del trabajador 
mediante las capacitaciones.  Por lo tanto, las instituciones se ven 
presionadas a encontrar mecanismos que les permitan obtener productos 
y bienes de calidad. Ninguna institución puede darse el lujo de 
permanecer invariable en la calidad de sus productos menos en la 
capacitación de recurso más importante que sus trabajadores ya que se 
estaría rezagando y posibilitando su posición dentro del mercado.  
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FUNCIONES QUE CUMPLE 
Por función, cargo o empleo se conoce al conjunto de habilidades y actitudes 
que se requiere a una persona que ocupa y desempeña determina 
responsabilidad en una institución. Las funciones deben ser sabidas por el 
Trabajador, es importante que tenga conocimiento de la visión, misión y los 
procesos administrativos y productivos de la institución; se le hace saber 
directamente o mediante otro Trabajador de mayor cargo.  
 
Las instituciones u organizaciones inician, por lo habitual, sus 
operaciones o puesta en el mercado cuando cuentan con los trabajadores 
seleccionados para cada función específica que le posibiliten desarrollarse. 
Si bien es cierto que existe dificultad en incorporar, elegir y capacitar a los 
trabajadores considerando los requeridos en función de los puestos de 
trabajo es fundamental que se haga.  
 
La finalidad de contar con Trabajadores que cumplan determinados 
perfiles, requisitos debe ser muy clara y específica; por lo que se requiere 
que las personas encargadas del proceso de convocatoria, selección y 
fortalecimiento de capacidades tengan en cuenta las hojas de vida y 
aspiraciones del trabajador.  
 
2.2.2. LA SATISFACCIÓN LABORAL 
La satisfacción o goce es aquella percepción que el trabajador siente al 
cumplir su labor y logra establecer equilibrio entre sus necesidades 
personales o de grupo dentro del trabajo. Es decir, satisfacción, sentirse 
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bien por cuanto se cree contar con un clima armonioso, una buena 
remuneración, etc.  
 
La relación armoniosa entre los trabajadores y las labores 
encomendadas dentro de la institución está determinada por el trato 
recibido o los intereses cumplidos por parte del asalariado  
 
Al respecto Cantera et al., (2003) afirma que: “La satisfacción, 
expresión del sentimiento que experimenta el trabajador como 
consecuencia del grado en que percibe que la entidad en la que actúa 
colma sus expectativas y necesidades” (p. 154) 
 
De acuerdo con los informes, indagaciones, estudios y cognición 
verificados Robbins, S. (1998) Señala: “podemos señalar como 
situaciones que determinan la satisfacción laboral: Desafío del trabajo, 
buen pago, infraestructura, relaciones interpersonales adecuadas entre 
los trabajadores” (p.43) 
 
Párrafos anteriores citamos que la conducta del hombre es variada 
debido varios factores por lo que se hace necesario que se emplee la 
sicología como fuente del entendimiento de las conductas para que todos 
los trabajadores actúen adecuadamente y esto contribuya a la satisfacción 
laboral.  
 
Es muy frecuente y dificultoso discriminar entre el estímulo y la 
satisfacción laboral, ya que existen muchas coincidencias. Lo mismo se 
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advierte entre el goce producido por el trabajo y la firmeza del trabajador; 
varios estudiosos utilizan estas palabras como si fueran iguales 
significativamente. La satisfacción en el trabajo señala, elementalmente, 
un cúmulo de conductas ante el empleo. Podemos citarla como el 
sentimiento intrapersonal que despierta en el trabajador su centro de 
labores (lo que piensa de él), sentimiento que lo lleva a desarrollar 
acciones y afectos. Se desprende que la satisfacción o insatisfacción con 
el empleo obedece a muchas circunstancias como: la infraestructura 
donde se labora, la relación y consideración del jefe, la satisfacción que 
le produce desarrollar su labor, que ejerza el puesto para el cual fue 
convocado, el desafío diario que le permita desarrollar su creatividad, etc. 
 
También existen otros aspectos que guardan relación con la 
satisfacción y que no se hallan fuera del centro de trabajo pero que 
determinan comportamientos laborales. Verbigracia, la edad, la salud, el 
equilibrio emocional, el aspecto socioeconómico, disposición de tiempo 
para otras actividades, apoyo de la familia y otras acciones, compromisos 
sociales, etc. Igual pasa con los estímulos y atracciones personales, así 
como con su superación 
 
La satisfacción laboral ha sido conceptuada como el fruto de 
algunas conductas que posee un Trabajador hacia su trabajo, estas 
motivaciones reales (como los compañeros, el jefe, remuneraciones, 
merituación, etc.) y su desenvolvimiento cotidiano en general Blum, M. y 
Naylor, J. (1988). Por lo que: “la satisfacción laboral se. constituye en un 
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cúmulo de disposiciones generales del trabajador hacia su empleo. El 
trabajador que se siente bien en su trabajo desarrollo un sentimiento de 
identificación con él.; quien no está satisfecho, desarrollo sentimientos 
negativos. La actitud mostrada por los trabajadores en sus labores guarda 
relación con el nivel de satisfacción laboral”.  
 
También, las actitudes son aseveraciones de opiniones de agrado 
o desagrado en torno a las cosas, personas o hechos. Estas emociones 
nos permiten exteriorizar nuestro parecer acerca de algo. Al mostrar 
satisfacción con el trabajo mis propósitos, actuaciones están orientadas a 
los objetivos del común de trabajadores y de la misma institución; es decir, 
de la satisfacción de cada trabajador se va construyendo el 
comportamiento de la institución como tal. El disfrute con lo que cada 
trabajador muestra permitirá empoderarse con las labores encomendadas 
y con la institución en cuanto el cumplimiento de sus metas.  
 
El conocer el grado de satisfacción laboral es algo importante ya 
que los datos nos permiten conocer, analizar y reorientar aspectos que 
den datos como negativos. Larrea, I. (1998) señala que: “la medición es 
un instrumento de gestión que permite identificar algunos detalles que 
satisfacen y otros que incomodan al empleo en cuanto a su relación con 
la institución. La finalidad es que la gerencia determine el fortalecimiento 
de lo positivo y acciones de mejora”. 
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2.2.2.1. LA SATISFACCIÓN EN EL TRABAJO 
La satisfacción en el trabajo se concibe de manera común como el 
comportamiento del trabajador con la institución. En los centros de labores 
no solo se manipulan objetos o se brindan servicios, sino que se 
establecen relaciones interpersonales con los compañeros, jefes, 
usuarios bajo normas señaladas por la institución, además de cumplir las 
metas establecidas. Por lo que el análisis sobre la satisfacción de un 
trabajador no es determinado por un factor sino por muchas variables.  
 
Porter, L. y Lawler, E. (1968) inciden en que: “la satisfacción es 
el efecto del estímulo con trabajo desarrollado (la remuneración 
satisface las necesidades y esfuerzo desplegado por el trabajador) y 
de la manera en que el empelado concibe la relación entre trabajo y el 
pago”. (p. 131) 
 
Para varios investigadores, la satisfacción en el trabajo es un 
juicio en sí mismo; dicho de otro modo, el Trabajador guarda actitud 
positiva en la organización laboral para conseguir ésta. Para otros, es 
una manifestación de una exigencia que puede o no ser realizada.  
 
 
Boada, J. (1993) por medio del estudio de: “la satisfacción 
indica es necesario que quienes cumplen labores directrices conozcan 
que efectos causan las disposiciones normativas y generales de la 
institución en los trabajadores. De esta manera se podrían agregar o 
no emplear medidas que incomoden al, según sean los resultados que 
ellos están obteniendo”. (p.156) 
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“Las medidas que conlleven a la satisfacción de los 
trabajadores, sin dejar de considerar las exigencias razonables del 
ejercicio de sus quehaceres, hará que aumente el nivel de rendimiento 
del Trabajador, sustentada por la identificación hacia la institución”.  
 
Varios autores han divulgado hipótesis sobre la satisfacción en el 
trabajo, estos estudios se pueden clasificar en tres grandes grupos sobre 
satisfacción en el trabajo. La satisfacción del trabajador en el puesto que 
se desempeña es apreciada por diferentes investigadores en ciencias 
sociales como un elemento fundamental en el buen servicio ofrecido. 
Sobre de la preponderancia del desempeño laboral en la evaluación de 
los procesos, Freeborn, S. y Greenlick, A. (1973) plantearon: “una 
selección de métodos, donde señalaron como factores determinantes la 
habilidad profesional y técnica del Trabajador, la conformidad del usuario 
y el agrado del suministrador, juntando en su paradigma aspectos de 
proceso y resultados”.  
 
Una primera visión, “sustentada en el prototipo de las expectativas, 
propone que la satisfacción en el trabajo está en función de las diferencias 
observadas por el trabajador, entre lo que considera que el trabajo le 
ofrece y lo que él cree merecer como valoración a su desempeño”. 
  
Una segunda perspectiva teórica, “señala que la satisfacción en el 
trabajo es fruto de la contrastación entre los desempeños que hace el 
trabajador y el producto o bien proporcionado”. Esta misma teoría 
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denominada equidad propone que el trabajador siente satisfacción 
cuando además de otros factores se ve valorado y siente que la institución 
le proporciona incentivos similares a otros trabajadores que realizan la 
misma acción que él. Finalmente, la teoría de los dos factores indica que 
hay dos clases de factores motivacionales; un primer grupo, extrínsecos, 
denominados "de higiene o manutención", entre los que señalamos: la 
forma de control, los salarios, la convivencia con los otros trabajadores y 
la infraestructura; y un segundo grupo, intrínsecos a la labor, llamados 
"motivadores", entre los que se señala: ocasiones de desarrollo personal, 
ascenso, valoración y trabajo interesante. Los primeros son causas que 
ocasionan consecuencias negativas en la organización si no son 
cubiertas, pero su satisfacción tampoco es señal que el asalariado cambie 
su accionar. En cambio, los segundos son aspectos que si incitan al 
Trabajador laborar con mayor dedicación.   
 
“Los tres paradigmas explicados guardan relación entre sí y se 
pueden sintetizar indicando que la satisfacción en el trabajo es la 
conformidad del trabajador entre el esfuerzo que despliega y la 
satisfacción de las expectativas remunerativas, de interrelación 
personales, su desarrollo profesional y valoración por parte de la 
institución, así como las condiciones de trabajo”.  
 
La satisfacción en la ocupación puede ser precisada por la clase de 
tareas que se desarrollan (o sea, que el trabajo demande expectativas 
para que el trabajador demuestre su creatividad y eficiencia). Que los 
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trabajadores consideren que son bien pagados de acuerdo a la labor 
desempeñada. Que el ambiente laboral y de infraestructura sea el 
pertinente y permita desenvolverse mejor. También, a los trabajadores les 
agrada que quienes desempeñan cargos sean personas tratables, 
empáticas, asertivas. Una muestra clara del descontento en el empleo es 
la salida abrupta e inesperada de un trabajador que crea un ambiente 
tenso en el resto de los Trabajadores y la administración.  
 
DETERMINANTES DE LA SATISFACCIÓN LABORAL 
El ser humano es complejo y como tal se requiere una serie de factores 
para que se sienta bien en lo que hace. Los estudios señalan que las 
principales causas son: labor intelectualmente atractiva, sueldos similares 
entre quienes tienen el mismo cargo y nivel de desenvolvimiento, clima 
institucional adecuado.  
 
Para Alvares, G. (2003) “Quienes realizan el trabajo buscan 
empleos donde puedan volcar sus experiencias y aptitudes, además 
asignen una heterogeneidad de labores, libertad y análisis sobre el trabajo 
que efectúan, situaciones que hacen que la labor tenga alicientes 
intelectuales”. (p. 148). 
 
Las labores rutinarias causan desaliento, pero en contraposición un 
activismo improductivo produce desilusión e impresión de 
desmoronamiento. Se exige ser claros, precisos para que los 
Trabajadores se sientan a gusto. 
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“Los dependientes buscan pagos justos, así como políticas 
implementadas dentro de la institución para que puedan ascender. 
Cuando el pago es equitativo, que guarde relación entre el esfuerzo 
desplegado y la remuneración obtenida, considerando la experiencia del 
trabajador y el nivel de los pagos en empleos similares, es muy posible 
que se obtenga la satisfacción del trabajador. Asimismo, otro aspecto 
importante es la manera como se efectúan los ascensos tiende a 
satisfacer a los trabajadores”.   
 
A los dependientes les satisface un adecuado lugar para ejercer 
sus labores además de su bienestar personal. Muestran preferencia por 
los ambientes implementados con sistemas de seguridad, ordenados, 
pulcros, con instrumentos necesarios para el ejercicio de su labor. El 
trabajador también necesita un adecuado trato por parte de todos quienes 
integran la organización. Por lo tanto, es importante la relación con 
quienes se comparte la actividad. 
  
El ambiente, las relaciones humanas, las condiciones del trabajo 
influyen en la satisfacción de quien ejecuta la producción.  Es conveniente 
que quienes dirigen las instituciones constantemente verifiquen las 
condiciones proporcionadas a los Trabajadores para mejorar un mejor 
desempeño de quienes laboran. Además, de los expuestos otro factor 
importante son sus características personales.  
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En la complacencia laboral afectan: el sexo, la edad, coeficiente 
inteligencia, las destrezas y la experiencia en la labor. Son variables que 
la entidad no puede cambiar, pero factores a tener en consideración para 
lograr la satisfacción.   
 
FACTORES DE SATISFACCIÓN LABORAL 
Entre los múltiples factores que determinan la satisfacción laboral se 
puede señalar las labores a ejecutar, la repercusión y naturaleza del 
empleo mismo como una fuente principal de la satisfacción del cargo 
ejercido.  
Hackman, J. y Oldham, G. (1975) administraron un cuestionario 
denominado: “Encuesta de Diagnóstico en el Puesto a muchos cientos de 
trabajadores que laboraban en cargos diversos. Se detectaron las 
siguientes cinco dimensiones centrales”: (p. 45). 
-  Variedad de habilidades, en una institución, cualquiera sea el 
rubro, existe varias tareas por desarrollar por lo que el trabajador 
debe contar con muchas facultades, destrezas.   
- Identidad de la tarea, cada trabajador además de conocer los 
procesos de producción debe identificarse con lo que hace de 
manera pertinente.  
- Significación de la tarea, cada trabajador necesita desarrollar una 
actividad que cobre importancia dentro de la institución y sea 
valorado por su quehacer en beneficio de los demás.  
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- Autonomía, cada puesto de trabajo constituye parte de la 
institución, pero al margen de ello el trabajador requiere libertad, 
independencia y discreción en su labor.  
- Retroalimentación del puesto mismo, cada actividad humana 
requiere ser evaluada y esto no es ajeno en las instituciones; por lo 
que el trabajador requiere conocer acerca de su grado de 
participación.  
 
a.- Sistemas de recompensas justas  
Este aspecto se refiere a las remuneraciones y formas como se efectúa la 
escala en los cargos de la institución. “En este trabajo se resalta la 
importancia de un buen pago considerando el esfuerzo desplegado, la 
complejidad de la labor, los años de servicio de manera clara. Un pago 
justo y forma de ascenso influyen ya que permitirá que el trabajador este 
constantemente motivado ya que es reconocido por la organización en 
tanto muestre identificación y trabajo acertado”.   
 
b.- Satisfacción con el salario  
“Las remuneraciones o sueldos, estímulos, gratificaciones, CTS son la 
retribución que los trabajadores perciben por el trabajado realizado”.   
 
“Muchos informes han determinado que el pago recibido por los 
trabajadores es una de las causas más frecuentes de insatisfacción”.  
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c.- Satisfacción con el sistema de promociones y ascensos 
“Para cualquier persona que desarrolla diferentes labores es importante 
que sea reconocido asignándole un cargo superior al que ejercía como 
producto del reconocimiento a su dedicación, esfuerzo dentro de la 
organización. Un proceso real y justo de ascenso será percibido como 
gratificante y motivador para los Trabajadores”.  
 
d.- Condiciones favorables de trabajo  
“A los trabajadores les gusta un ambiente adecuado para trabajar. 
Además del bienestar personal, es interesante que el ambiente físico sea 
cómodo y les brinde las facilidades para desenvolverse con plenitud y su 
satisfacción permita el crecimiento de la institución”.  
 
“El empleo además cubre obligaciones de relaciones 
interpersonales. Es necesario el comportamiento adecuado, 
motivador, ético, empático y asertivo de quien lidera una oficina, 
institución o área”. (House, R. y Mitchell, T. 1974; p. 44).  
 
e.- Rendimiento de los Trabajadores.  
Robbins, S. (2004); asevera que: “en los años treinta, cuarenta y los 
cincuenta las apreciaciones en torno a la satisfacción de los trabajadores 
se cernían a que un trabajador satisfecho es un asalariado prolífico, otros 
investigadores señalan que la eficiencia conduce a la satisfacción, en 
informes recientes se concluye que la satisfacción motiva la 
productividad”. (p. 67) 
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f.- Rotación de Personal. 
Según Robbins, S. et al. (2004) “hay indicios que indican que un aspecto 
trascendente de la conexión satisfacción rotación es el grado de actuación 
del trabajador.  El grado de agrado es menos decisivo en el cambio de 
puesto”. (p. 69)  
g.- Ausentismo.  
“La ausencia es una manifestación de insatisfacción en cualquier 
ámbito. Una de las consecuencias del ausentismo se manifiesta en falta 
de compromiso e identidad con la institución”. (Robbins, et al. 2004; p. 68).  
Llegadas tarde, robos, violencia. Estas variables son acciones que 
reflejan insatisfacción por sentirse desatendidos y maltratados en el 
trabajo.  
Desde la perspectiva de la insatisfacción del trabajador, Robbins, S. 
(2004), indica que: “se puede exponer las conductas de un 
comportamiento de un Trabajador ante esto, mediante 4 respuestas”. (p. 
76):  
a) Salida.- Deserción de la institución, retiro.  
b) Expresión.- Satisfacer las condiciones laborales y salariales.  
c) Lealtad.- Guardar fidelidad a sus compañeros, los bienes de la 
institución como a sus superiores.  
d) Negligencia.- Condiciones desfavorables para el desenvolvimiento 
del trabajador, improductividad, falta de compromiso. Se manifiesta 
la insatisfacción del trabajador. 
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2.2.2.2. MEJORÍA DE LA SATISFACCIÓN LABORAL 
Cuando sea evidente alguna situación de insatisfacción de un trabador o 
grupo de ellos es importante abordarlo para lograr la satisfacción 
razonada. Existen diferentes causas como: “un deficiente control, 
insuficientes condiciones laborales, carencia de un sistema de seguridad, 
buen pago, no oportunidades de ascenso, malas relaciones 
interpersonales, y carencia de motivación y desarrollo profesional”. “Debe 
evitarse las restricciones y para los Trabajadores que desean 
desempeñarse bien en sus trabajos, la insatisfacción puede deberse a 
restricciones y aplazamientos innecesarios, falta de equipos e insumos”. 
En el caso de los jefes el descontento puede derivarse de falta de 
legitimación en el cargo y no poder tomar decisiones.  
 
A veces no es fácil determinar la causa del disgusto del trabajador. 
“Los trabajadores muchas veces no precisan el motivo de su disgusto y 
esto genera un clima laboral inadecuado. Por ejemplo, pueden lamentarse 
por las disposiciones en el trabajo o la alimentación ofrecida en el comedor 
cuando la incomodidad en realidad es un control exagerado”. Los 
trabajadores suelen evitar dar a conocer sus disconformidades para evitar 
represalias por sus solicitudes”. “Cuando la insatisfacción de los 
trabajadores se halla bastante evidente es usual administrar cuestionarios 
anónimos, resulta ser una buena estrategia para conocer los motivos, 
pero si los Trabajadores son reacios a brindar información resultará inútil”. 
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“La fórmula de la asesoría no directiva resulta en algunas 
ocasiones, para conocer la opinión de un trabajador en particular del cual 
se percibe su disconformidad con el trabajo. Es muy importante 
determinar si el trabajador está disgustado con algunas acciones 
implementadas por la institución o tiene problemas personales. El jefe 
inmediato está obligado a conocer la causa de la insatisfacción del 
trabajador. Debe ser esmerado y cuidadoso para conocer los problemas 
que aquejan la disconformidad del trabajador y plantear mejoras. Este 
enfoque no directivo posibilita que el trabajador se muestre menos reacio 
a proporcionar información”. (Maier, N. 1975; p. 32).  
 
“Es posible que el problema involucre a otros trabajadores o la 
solución signifique realizar desplazamientos de áreas quien ejerza labores 
de control debe tomar el control de las acciones y planear una estrategia 
después de haberse enterado de las insatisfacciones u hechos. 
Finalmente hay que indicar que de requerirse la ayuda de profesionales 
entendidos en alguna dificultad que el jefe no pueda manejar el control o 
solución debe solicitarse la ayuda de ellos”.  
 
En relación con lo planteado en el párrafo anterior, Pinilla, A. 
(1982) indica que “es de suma importancia y compromiso del jefe 
de la organización conocer el estado de satisfacción o 
insatisfacción que existe en el centro de labores entre todo el 
personal a su cargo”. (p. 54) 
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“De la calidad, objetividad de información que se obtenga se podrá 
determinar el gusto o disgusto de los trabajadores, quien sabe hasta la 
mejora de la producción en torno a aspectos básicos y de manejo 
organizacional de toda institución”.   
 
Un líder básicamente no puede restringirse a la facultad de dirigir, 
ordenar sino enseña, comparte, comparte responsabilidades para lo cual 
es importante los procesos de: seleccionar el personal adecuado, 
capacitar y adiestrar personal y organizarlo, ejercer control y estimularlo. 
Nada de esto se logra sino se tiene un conocimiento cabal la conducta, el 
contexto en el que vive y su experiencia del trabajador. Para dirigir grupos 
humanos o personal de una institución es fundamental conocer aspectos 
de la sicología humana.  
 
Debe buscarse que el personal se sienta a gusto con el ambiente 
ofrecido por la institución, que sienta satisfacción personal al encontrarse 
dentro del trabajo. “Es fácil entender que el paradigma humanista de 
Pinilla es importante y propone la oportunidad de situarse en la visión de 
los servidores y vivenciar los sentimientos ante algunas condiciones de 
trabajo satisfactorios o insatisfactorios de tal manera que se sepa el grado 
de preponderancia que causan en la producción de los bienes o servicios”.  
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2.2.2.3. MANIFESTACIÓN DE INSATISTACCIÓN DE LOS TRABAJADORES 
Existen diversas maneras de mostrar disconformidad por parte de los 
trabajadores. “Verbigracia, pueden denunciar, sublevarse, apropiarse 
ilícitamente de bienes o incumplir sus responsabilidades”. Se dan a 
conocer cuatro respuestas que se diferencian en dos dimensiones: afán 
constructivo- destructivo y actividad/ pasividad, que se conceptúan así: 
- Abandono: Insatisfacción manifestada a través de retirarse, 
abandonar el trabajo.  
- Expresión: Insatisfacción manifestando sus pareceres, realizar 
análisis de la situación ante sus jefes, con la finalidad de mejorar el 
espacio laboral y por ende la producción.  
- Lealtad: Sentimiento manifestado a través de la confianza ante la 
institución y jefes de que la situación mejorará por la confianza que 
tiene de las personas que lo dirigen.  
- Negligencia: Manifestada a través de acciones inactivas, casi 
manifestando no importarle la situación, provocando de manera 
indirecta que la situación empeore.  
 
El abandono y negligencia comprenden las variables rendimiento: 
“productividad, ausentismo y rotación. Pero, este paradigma dilata lo 
manifestado por los trabajadores e implica expresión y lealtad”: 
“conductas constructivas que posibilitan a los trabajadores resistir 
condiciones enojosas o recordar un momento de situación laboral grata”. 
(Fernández, B. 2002; p. 232). 
46 
 
“Permite conocer circunstancias como las que se señalan, en 
momentos como es el caso de trabajadores asociados, donde la poca 
complacencia laboral va relacionada a un nulo o bajo desplazamiento de 
personal”. “Es común que estos trabajadores den a conocer sus 
disconformidades a través de denuncias o gestiones pactadas con la 
patronal. Estas formas de manifestarse posibilitan al trabajador 
permanecer en su centro de empleo”. (Robbins, S. 1993, p.55). 
 
2.2.2.4. RECURSOS PARA ENFRENTAR LA INSATISFACCIÓN 
 “Cuando la causa de la insatisfacción ha sido ubicada, puede emplearse 
una gran diversidad de conocimientos para solucionar la disconformidad”. 
“El más próximo puede ser variar las condiciones de la labor 
encomendada, variar el tipo de control sobre el trabajador, reconocer la 
labor realizada”.  
 
Una segunda manera es “cambiar a los trabajadores a otras 
ubicaciones donde pueda encontrar compatibilidad entre lo que sabe y el 
nuevo puesto. También tratar de agrupar a los trabajadores para 
establecer equipos de labores más similares. Claro que este método es 
restringido”.  
 
Una tercera forma es “hacer conocer al trabajador sobre aquellos 
aspectos sobre los cuales el trabajador se halla insatisfecho, es posible 
que haya sido mal informado o este interpretando de manera errónea 
alguna expectativa o información proporcionada por la institución”.  
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Verbigracia, “si los trabajadores muestran preocupación por habladurías 
acerca del despido de trabajadores se les puede informas que no 
sucederá ningún despido; quien desvirtúe debe contar con credibilidad”. 
(Wesley, K. y Yuki, G. 1990; p. 27).  
 
Sobre el punto, se puede afirmar que: “existen muchos mecanismos 
que forman las variadas teorías sobre la producción y que pueden ayudar 
a que los trabajadores sean más eficientes”.  
 
a.-  Motivación, Desempeño y Satisfacción  
Porter y Lawler et. al. (1991) señala que: “la satisfacción es el equilibrio 
entre el estímulo con el trabajo realizado (nivel en el que el pago complace 
las necesidades del trabajador) y de la manera en que advierte el 
trabajador la vinculación entre ímpetu y pago”. (p. 89) 
 
“Si bien es cierto el trabajo es inherente y fundamental a los seres 
humanos; pero, para muchos se convierte en una condena, incluso para 
quienes reciben buenos sueldos ya que no hallan la manera de realizar 
mejor lo asignado, no encuentran razones para ascender”. Esto se da por 
carencia de estímulos para encargarse en forma comprometida con su 
labor. 
 
El paradigma propone que las causas que influyen bastante en la 
satisfacción son los méritos intrínsecos (vinculaciones interpersonales, 
desarrollo personal, etc.); y el grado de retribución que el trabajador 
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considera que su labor amerita. Las causas anteriormente señaladas son 
fruto de la realización o actuación en el trabajo. 
 
“El hacer bien lo encomendado y la realización en el trabajo, no se 
limitan solo a la motivación del trabajador hacia sí mismo, sino que 
abarcan las destrezas y características del trabajador y el ímpetu que el 
Trabajador cree básico para hacer un buen trabajo”.  
 
 
“Un paradigma más integrador señala que la capacidad, la 
motivación y visión individual del empleo de un individuo se acoplan para 
gestar un desempeño o rendimiento”. “Un buen desempeño genera 
retribución que, si el trabajador las considera justas, dan lugar a la 
satisfacción y al buen desempeño consecuentemente. Esta complacencia 
y el nivel de similitud entre las retribuciones obtenidas y esperadas 
incidirán en la motivación del trabajador, de manera que se establece una 
forma de retroalimentación frecuente”.  
 
La administración del talento humano, como lo afirma Langebaek, 
C. (2001) “es la capacidad de elaborar y administrar saberes con la 
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población económicamente activa que una región o un país tienen”. (p. 
103).   
 
“En cuanto la administración de la gestión se forme y contribuya 
hacia el involucramiento y el progreso humano, será más realizable que 
el espacio físico se transforme en un ambiente saludable y la comodidad 
de los trabajadores”.   
 
“Variadas son las manifestaciones que muchas instituciones 
concernientes con el mundo del trabajo llegan a entender las utilidades de 
una variación de modelo, del mecanicismo productivo al humanismo 
productivo”.  
 
La OIT en su escrito: Trabajo Decente, sustentado por el Director 
General en la 87a asamblea en Ginebra en junio de 1999, manifiesta que 
el trabajo decente es la marca de coincidencia de cuatro propósitos 
estratégicos fundamentales de la OIT: la promoción de los derechos 
fundamentales en el trabajo; el empleo; la protección social y el diálogo 
social.  
 
La OIT sostiene que: “Hoy en día, es indispensable crear unos 
sistemas económicos y sociales que garanticen el empleo y la seguridad, 
a la vez que sean capaces de adaptarse a unas circunstancias en rápida 
evolución, en un mercado mundial muy competitivo”. 
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De acuerdo con las reflexiones de la OIT, “se necesita armonía 
entre el progreso económico y el social, en el que las nociones y derechos 
en el empleo proveen las reglas básicas, el trabajo puede originar un 
mejor nivel de vida, el amparo social garantiza la seguridad y facilita la 
reforma de la sociedad y el diálogo social conecta la producción con la 
distribución y garantiza la equidad y la participación en el desarrollo”. 
“Entonces la motivación si es un factor para el desempeño laboral, porque 
cuanto más estimulada se encuentre un trabajador mejores y más deseos 
tendrá de hacer las cosas, de ejecutar las disposiciones de la autoridad”.  
 
 “Adicionalmente a la complacencia de las exigencias 
fundamentales, los fines, el afán de logro y progreso, así como la 
exigencia de autopreparación pueden establecerse en factores 
determinantes para encontrar un buen desempeño”. “En la vía a la 
consolidación de sus metas, los trabajadores se desarrollan, los fines se 
constituyen en instrumentos para el progreso”.  
 
b.- El Desempeño Óptimo Laboral Como Función de la Motivación 
Se puede considerar como variables del desempeño laboral: las 
condiciones de trabajo, nivel de perfeccionamiento, años de trabajo, 
estado de salud corporal y síquica, compañerismo, jefaturas, 
controladores, nivel de satisfacción con el trabajo y los productos que se 
logra.  
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De las variables citadas en el párrafo anterior la que resalta es la 
motivación sin dejar de tomar en cuenta las otras citadas. Es la motivación 
por el empleo una razón de mucha trascendencia y esta puede ser interna 
y/o externa hacia él mismo; la armonía en el trabajo puede indicarse como 
directamente proporcional y pueden considerarse como permanentes los 
objetivos que se plantea el trabajador, así como el goce por lo que haga.   
 
2.2.2.5. TEORÍAS SOBRE LA SATISFACCIÓN LABORAL 
A.- TEORÍAS DE LA SATISFACCIÓN LABORAL DE HERZBERG  
Una primera hipótesis sobre la satisfacción laboral es la de Frederick 
Herzberg, “la «Teoría de los Dos Factores», (teoría bifactorial) que ha 
causado mucha curiosidad, por ende, muchos estudiosos han pretendido 
corroborar, otros refutar su veracidad”. Dessler, A. (1987). Considera que 
“el agrado o desagrado del Trabajador en la institución es el resultado de 
la relación con su centro de labores y sus acciones entorno al mismo”. 
(p.78); Herzberg, F. sustentó su tesis basado en un estudio donde 
participaron 200 ingenieros y contadores quienes dieron a conocer una 
experiencia de trabajo muy buena, y otra, muy mala» («incidentes 
críticos»). 
 
Con posterioridad las “narraciones se interpretaron y el detalle de 
las experiencias dio a saber que donde existían dificultades por 
situaciones emocionales era la labor en sí, la impresión de acierto, el 
desarrollo académico, el deber y el agradecimiento, eran evocadas 
fundamentalmente como motivos de situaciones satisfactorias; en tanto 
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que en casos negativos se atribuían a: la remuneración, el control, 
ambiente con los compañeros, ambiente físico, etc”. (León, F. y 
Sepúlveda, M. 1978; p. 89). 
CLASES DE FACTORES: 
FACTORES INTRÍNSECOS O MOTIVADORES 
“Comprende la conexión trabajadora empleo, preparación, 
agradecimiento, ascenso, la labor no rutinaria y el compromiso”. 
 
FACTORES EXTRÍNSECOS 
“Los lineamientos y la organización de la institución, relaciones 
interpersonales, remuneración, el control y las reglas del empleo. 
 
De manera que «contento laboral» y «descontento laboral» se 
argumentan a través de varias causas; la primera por elementos 
inherente, mientras que la segunda, por la ausencia de causas externas, 
pero nunca una es diferente de la otra”.  
 
Lo atrayente es que para incentivar al Trabajador, se aconseja 
situar de realce  el éxito, agradecimiento, labor en sí, el compromiso y el 
desarrollo, y se debe proteger también de las causas externas. 
 
 De igual modo, “esta teoría no concuerda con otros estudios 
anteriores debido a que no considera la variable situaciones específicas”. 
Herzberg, F. (1959) cree que: “hay una conexión entre satisfacción y 
productividad, pero su procedimiento no considera la segunda, si se 
quiere relevar el estudio es necesario considerar un estrecho vínculo entre 
satisfacción y productividad”. 
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“Otra de las contribuciones del estudio  es el «enriquecimiento del 
puesto», que supone hacer más ameno y con desafíos al empleo, 
permitirle tomar sus decisiones que le permitan ser autónomos al 
trabajador y que sea parte de la esquematización y control que 
habitualmente lo hace el supervisor”. Diseñar los cargos de manera que 
el Trabajador posea la ocasión de vivenciar una impresión de logro. 
 
B.- SATISFACCIÓN LABORAL Y CARACTERÍSTICAS DEL PUESTO 
La teoría fue planteada por los psicólogos Hackman, R. y Oldhman, G. 
(1976) como resultado: “de los estudios sobre dimensiones reales de las 
particularidades del cargo que se ligaban con la concurrencia y agrado de 
los trabajadores”. “Se conoce que varios factores inciden en la conducta 
y en las actitudes respectivamente, empero sin que perjudiquen a los 
trabajadores del mismo modo. El estudio halló diversas exigencias de 
mejora. Algunos parecen experimentar una influencia mayor por los 
cambios en el puesto”. 
 
De otro lado, Shultz, D. (1991) afirma que los “cambios de puesto 
no influyen de manera directa en la actitud laboral. De darse una 
influencia, ésta ha de asignarse a las vivencias emocionales del trabajador 
ante ellos. Las vivencias originan inquietudes en la motivación y en el 
comportamiento en el trabajo”. (p. 66).  
 
“Las investigaciones en torno a la repercusión de las 
particularidades del cargo afirman que la inclinación hacia el trabajo 
mismo es una causa determinante en la satisfacción con el agrado con el 
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puesto”. “Muchos trabajos han buscado reconocer las principales 
variables sobre el asunto del cargo y ver cómo influye sobre la satisfacción 
del trabajador”. (Brief, A. y Aldag, R. 1975).  
El trabajo más completo fue el de Hackman, R. y Oldham, G. 
(1975), aplicaron un cuestionario «Encuesta de Diagnóstico en el Puesto» 
a centenares de trabajadores de 62 diversos cargos. Se detectaron los 
siguientes aspectos (p. 37): 
- Diversidad de destrezas 
- Semejanza de la labor 
- Trascendencia de la labor 
- Autonomía 
- Feedback en las características del puesto 
 
“Cada de una de estas variables abarcan algunos aspectos del 
contenido del cargo que pueden ocasionar el agrado del trabajador en el 
empleo. Cuantas más tareas se le encomiende al trabajador, la labor será 
más complaciente”. “Los más hastiados son los que hacen las mismas 
cosas, muchas veces al día. El empleo de variedad de destrezas que 
emplee el trabajador le permitirá sentirse útil, que es considerado y 
valorado dentro del trabajo”.  
 
“La autonomía que vaya ejerciendo en el cargo y el nivel en que se 
le dé una retroalimentación sobre la labor desarrollada permitirá que 
perciba que existe interés por satisfacer sus necesidades de alto orden, 
como la realización y autonomía”. “Cuando un trabajador tiene 
permanente orientación sobre los sistemas o ritmo de trabajo, hay poca 
ocasión para conseguir satisfacción interna de terminar con éxito la labor 
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o desafío. Pero, en un cargo donde se cuenta con autonomía, la labor 
representa un reto, y cuenta con retroalimentación sobre su desarrollo se 
permite la realización personal”. (Wexley, K. y Yuki, g. 1990; p.45).  
“De las variables señaladas sobre el contenido del puesto se 
consideran determinantes: la pluralidad de destrezas, identidad de la labor 
e importancia de la labor; se relacionan para originar una labor con 
significación”. “Si se consideran estos tres factores el trabajador sentirá 
que su labor es más que importante”.  
 
C.- TEORÍA DEL AJUSTE EN EL TRABAJO  
Según: Dawis, R. y Lofquist, L. (1984) “Este concepto fue explicado y la  
teoría ha sido considerada como una de las   más completas sobre la 
satisfacción de exigencias y cualidades”. “Este estudio está centrado en 
la conexión entre el trabajador y el ambiente; es más, indican que el 
sustento de la misma es el concepto de relación entre el trabajador y el 
ambiente laboral; el sustento de este intercambio es un progreso 
permanente y ágil llamado ajuste en el trabajo”. 
 
2.3. MARCO CONCEPTUAL  
CALIDAD. - Se refiere a la conformidad de requerimientos. “Cúmulo de 
particularidades propias a un producto o servicio que acata las 
condiciones para complacer las exigencias preestablecidas”. 
 
CARACTERÍSTICAS LABORALES.- Es una característica o cualidad de 
la persona dentro de la institución inherente al entorno y condición laboral.  
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CARACTERÍSTICAS PERSONALES.- Aspectos y características propias 
e inherentes a la persona como edad, sexo, estado civil. 
FORMACIÓN PROFESIONAL BÁSICA.- Es el área académica donde el 
estudiante adquiere las estrategias metodológicas necesarias, tales como 
procedimientos, técnicas o instrumentos para su desenvolvimiento 
profesional, su preparación en esta área le permite aplicar los 
conocimientos profundos que adquiere en el área de formación 
profesional especializada. 
 
FORMACIÓN PROFESIONAL ESPECIALIZADA.- Es el área académica 
donde los estudiantes universitarios adquieren conocimientos de su 
especialidad, los profundizan con el propósito de tener dominio en las 
materias que forman parte de su carrera profesional. 
 
SATISFACCIÓN LABORAL.- Es la sensación positiva y agradable que el 
trabajador de salud experimenta y siente dentro de su organización 
laboral.  
 
SISTEMA DE RECOMPENSAS, RECONOCIMIENTOS Y SANCIONES.- 
“Las formas de valoración, las formas de pago, los procesos de ascenso, 
los mecanismos de sanción; son componentes que cooperan a la 
realización de una cultura estratégica”. “Las formas de estímulos y 
agradecimientos no monetarios como los reconocimientos al trabajador 
sobresaliente y otras formas de estimular elaborados por cada institución 
permiten que el trabajador se sienta satisfecho”.  
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TALENTO HUMANO.- El nivel educativo,  experiencia, compromiso y 
pertenencia a la organización representan un elemento fundamental de la 
cultura organizacional. “La satisfacción personal de cada individuo en la 
organización, su reconocimiento como ser humano, el respeto por su 
dignidad, la remuneración justa, las oportunidades de desarrollo, el trabajo 
en equipo y la evaluación adecuada son componentes no sólo del clima 
organizacional sino de la cultura organizacional”. 
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2.4. HIPÓTESIS 
2.4.1. HIPÓTESIS GENERAL: 
La medida en que repercute las características personales y laborales es 
significativa en la satisfacción laboral de los trabajadores del Gobierno 
Regional Puno en el periodo 2017. 
 
2.4.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICAS: 
- Las diferentes características personales repercuten de forma regular en 
la satisfacción laboral de los trabajadores del Gobierno Regional Puno. 
- La medida en que repercuten las características laborales en la 
satisfacción laboral de los trabajadores del Gobierno Regional Puno es 
significativa. 
- La forma en que repercute las características personales y laborales es 
directa en la satisfacción de motivación y desempeño laboral de los 
trabajadores del Gobierno Regional Puno. 
 
2.5. VARIABLES E INDICADORES 
2.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE  
 
CARACTERÍSTICAS PERSONALES Y LABORALES  
INDICADORES: 
- Edad 
- Sexo 
- Estado Civil 
- Nivel Ocupacional 
- Nivel o grado dentro de la organización 
- Profesión 
59 
 
- Tiempo de Servicio 
- Tipo de función  
- Salario-remuneración 
- Capacitación 
- Rotación del personal 
- Funciones que cumple. 
 
2.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE 
 
SATISFACCIÓN LABORAL 
 INDICADORES 
- Relaciones interpersonales 
- Información 
- Decisión 
- Colegas de trabajo 
- Atención prestada 
- Reconocimiento 
- Autonomía 
- Libertad 
- Apoyo administrativo 
- Entorno físico de los ambientes de trabajo 
- Recursos tecnológicos 
- Oportunidades 
- Tasas de productividad 
- Recursos humanos 
- Supervisión 
- Salario 
- Condiciones laborales  
- Negociación colectiva 
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2.6. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES. 
VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR ESCALA DE MEDICIÓN 
 
 
 
 
 
 
 
Independiente 
 
 
 
 
1. 
Características 
personales y 
laborales 
1. 
Características 
personales 
1.1 Edad 25 a 35 años 
35 a 45 años 
45 a 55 años 
Más de 56 años 
1.2 Sexo Femenino 
Masculino 
1.3 Estado civil Casada 
Conviviente 
Soltero 
2. 
Características 
Laborales 
2.1 Nivel 
ocupacional  
Técnica Básica 
Técnica Completa 
Profesional 
Especialidad – maestría 
2.2.1 Nivel 
ocupacional 
dentro de la 
organización. 
Administrativo 
Oficinista  
Tecnico  
Otros  
2.2 Profesión Contador 
Abogado 
Administrador 
Sociólogo 
Economista  
Otro: ……… 
Técnico en………… 
2.3 Tiempo de 
servicio 
Menor de 5 años 
De 6 a 10 años 
11 a 20 años 
21 a 30 años 
+ De 31 años. 
2.4 Tipo de 
función que 
cumple en la 
organización. 
Totalmente de acuerdo 
De acuerdo 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
En desacuerdo 
Totalmente en desacuerdo 
2.5 Salario o 
remuneración 
Totalmente de acuerdo 
De acuerdo 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
En desacuerdo 
Totalmente en desacuerdo 
2.6 Capacitación Permanentemente 
De vez en cuando 
Esporádicamente 
Ingrese al GR 
2.7 Satisfacción 
por el sistema de 
rotación del 
personal en las 
diferentes oficinas 
Totalmente de acuerdo 
De acuerdo 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
En desacuerdo 
Totalmente en desacuerdo 
2.8 Desempeño 
dentro la función 
Desempeña su función profesional o 
técnica 
Desempeña una función diferente a 
su formación 
Desempeña su función y otras 
diferentes a su forma. 
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VARIABLE          INDICADOR ÍNDICE – ESCALA 
MEDICIÓN 
Dependiente 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. Satisfacción 
laboral 
 
2.1. Satisfacción 
de 
motivación. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.2. Satisfacción 
laboral  
- Relaciones 
interpersonales 
- Información 
- Decisión 
- Colegas de 
trabajo 
- Atención 
prestada 
- Reconocimiento 
- Autonomía 
- Libertad 
 
- Apoyo 
administrativo 
- Entorno físico 
de los 
ambientes de 
trabajo 
- Recursos 
tecnológicos 
- oportunidades 
- Tasas de 
productividad 
- Recursos 
humanos 
- Supervisión 
- Salario 
- Condiciones 
laborales  
- Negociación 
colectiva 
Muy Satisfecho
 = 217  a más 
Bastante 
Satisfecho= 181 a 216 
puntos 
Algo Satisfecho
 = 145 a 180 
puntos 
Indiferente = 109 
puntos a 144 puntos 
Algo Insatisfecho = 
73 a 108 puntos 
Bastante 
Insatisfecho = 37 a 72 
puntos 
Muy Insatisfecha = 
o menor a 36 puntos 
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CAPÍTULO III 
METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN 
 
3.1. MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
Método es el medio o camino a través del cual se establece la relación 
entre el investigador y el consultado, para la recolección de datos y el logro 
de objetivos. Para el presente trabajo de investigación corresponde el 
Método DESCRIPTIVO - EXPLICATIVO según plantea Dávila, B. (2006), 
debido a que el estudio está basado en el uso de teorías y doctrinas, 
también por el tipo de estudio que se realiza, es conveniente de utilizar el 
método Ex–Post–Facto; a partir de lo ya acontecido, por que denota algo 
que sucede después de un fenómeno que tiene efecto retroactivo sobre 
el hecho. Trata de explicar la posible relación que se confronta en el 
momento actual. 
 
Para el presente trabajo de investigación se utilizaron los siguientes 
métodos específicos de investigación, llamados métodos de investigación 
teóricas:  
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a. Método Sintético: Este método nos sirve para analizar el problema 
existente en el presente trabajo de investigación.  
 
b. Método Deductivo: Para el análisis y la observación se utilizaron el 
método hipotético deductivo, según plantea Dávila, B. (2006), que 
permite contrastar en la realidad una conjetura a partir de un marco 
teórico que llevará a demostrar nuestra segunda variable, a partir de 
un modelo explicativo en un determinado momento del tiempo, 
llamado también estudio transversal, lo que significa que nuestra 
investigación será de tipo descriptivo no experimental. 
 
 
c. Método Analítico: Nos permitirá analizar las causas del problema 
planteado y sus efectos.  
 
d. Método Inductivo: Nos permitirá ver el problema de manera particular 
para llegar a una conclusión.  
 
3.2. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
3.2.1. NIVEL Y TIPO 
Según el criterio de la naturaleza de la investigación, es una investigación 
explicativa tal como proponen (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010, 
p. 80), porque es aquella que tiene relación causal; no sólo persigue 
describir o acercarse al problema estudiado, sino que intenta encontrar 
las causas del mismo. Según el propósito de la investigación es de tipo 
básica, fundamental o pura, tal como hace referencia Sierra, R. (2002) por 
su finalidad sean explicativa compuesta, para esta investigación. (Vara, A. 
2010, p. 187). 
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3.2.2. DISEÑO 
“Una investigación con diseño No Experimental son estudios que se 
realizan sin la manipulación deliberada de las variables y en los que sólo 
se observan los fenómenos en su ambiente natural para después 
analizarlos”. (Hernández et al.,2010). El diseño de la investigación 
entendida como el conjunto de estrategias procedimentales y 
metodológicas definidas y elaboradas previamente para desarrollar el 
proceso investigativo, guiando los propósitos y contrastarlas a través de 
la prueba de hipótesis, para el presente estudio es de carácter no 
experimental. El diseño de la investigación que se opta es el explicativa 
causal.  
 
DISEÑO ESPECÍFICO 
Para el presente estudio se establecerá el diseño: y = f (x) 
 
Dónde: 
 Y Variable dependiente: Características personales y laborales 
 f = Función: Posible repercusión (Ho / Ha) entre Y - X 
 X Variable independiente: Satisfacción laboral    
 
       
3.3. POBLACIÓN Y MUESTRA 
3.3.1.  POBLACIÓN: 
Por las características del estudio y la mayor concentración de 
trabajadores del sector público, gerentes, sub gerentes, administradores, 
asesores de oficina, trabajadores de las diferentes dependencias de las 
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gerencias del Gobierno Regional Puno entre nombrados y contratados; se 
ha establecido como la población de estudio. 
 
 POBLACIÓN DE ESTUDIO: TRABAJADORES DEL GOBIERNO 
REGIONAL PUNO 2017. 
 
Gerencia  
Número de 
trabajadores 
Gerencia general Regional 54 
Gerencia de planeamiento y presupuesto 102 
Gerencia de infraestructura 146 
Gerencia desarrollo social 88 
Gerencia de desarrollo económico 154 
Gerencia recursos naturales y gestión del Medio 
ambiente 
96 
Total 640 
Fuente. Elaboración Propia 
 
3.3.2. MUESTRA:  
Para la determinación de la muestra, se realizará a través del método de 
muestreo probabilístico estratificado, esta determinación se realizó según 
la fórmula propuesta por Munich, L. y Angeles, E. (1996). Métodos y 
técnicas de investigación; para poblaciones finitas. Tamaño de Muestra 
Aplicando el 5% de margen de error se obtuvo aproximadamente una 
muestra de 240 Personas. 
Donde: 
p = Probabilidad de exito 50% 
q = Probabilidad de fracaso 50 % 
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Z = 1,96 Abscisa de la función estándar 
N = Tamaño de la población 
E = Error permisible 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
AFIJACIÓN MUESTRA DE ESTUDIO: TRABAJADORES DEL 
GOBIERNO REGIONAL PUNO 2017. 
Gerencia  Número de 
trabajadores 
MUESTRA 
Gerencia general Regional 54 20 
Gerencia de planeamiento y presupuesto 102 38 
Gerencia de infraestructura 146 55 
Gerencia desarrollo social 88 33 
Gerencia de desarrollo económico 154 58 
Gerencia recursos naturales y gestión del 
Medio ambiente 
96 
36 
Total 640 240 
Fuente: Elaboración Propia 
𝑛 =
𝑍2. 𝑝. 𝑞. 𝑁
𝑑2. 𝑁 + 𝑍2. 𝑝. 𝑞
 
𝑛 =
(1.96)2(0.5)(0.5)(640)
(0.05)2(640) + (1.96)2(0.5)(0.5)
 
𝑛 =
(3.8416)(0.5)(0.5)(640)
(0.0025)(640) + (3.8416)(0.5)(0.5)
 
𝑛 =
(0.9604)(640)
(0.0025)(640) + (0.9604)
 
𝑛 = 240 
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3.4. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
3.4.1. TECNICAS  
 
Primera variable: Encuesta con 12 ítems de acuerdo con los indicadores. 
Segunda variable: Encuesta con escala.  
 
 
Los resultados de los cuestionarios se presentan en el capítulo 
presentación y análisis de resultados. 
 
3.4.2. INSTRUMENTOS: 
Se empleó un cuestionario que permitió encontrar información sobre el 
problema o fenómeno de la investigación. 
 
Dimensiones Ítems Nº de ítems Puntaje  
Características personales y laborales 
Características personales  3 3 5 
Características laborales 9 9 15 
Total  12 20 
Satisfacción laboral  
Satisfacción de Motivación  8 16  
Satisfacción laboral 10 20  
Total  36  
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3.4.3. TÉCNICAS DE PROCESAMIENTO DE DATOS  
A) DISEÑO ESTADÍSTICO. 
 Uso de cuadros estadísticos con distribución de frecuencias, para 
agrupar datos que se obtuvieron.  
 Luego de realizado el trabajo de campo y concluido la aplicación de los 
instrumentos, se seleccionaron la respuesta de acuerdo con los objetivos 
y variables formuladas. 
 
 Se utilizaron la matriz tripartita de datos, en estos instrumentos se 
almacenarán provisionalmente la información obtenida y que 
previamente ha sido seleccionada o representada por el investigador, y 
la información clasificada y almacenada en la Matriz de Datos, has sido 
trasladado a un procesador de sistema computarizado, el mismo que 
permitió utilizar las técnicas estadísticas apropiadas, teniendo en cuenta 
el diseño formulado. 
 
 
 Gráficos como: Histogramas, polígonos de frecuencias; barras simples. 
 
Validez del Instrumento 
Los cuestionarios han sido validados por un juicio de expertos tanto con la 
Matriz de Consistencia, como con la Operacionalización de las Variables, se 
les ha otorgado la denominación de bueno (84%): 
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JUICIO DE EXPERTOS  
NOMBRE DE LOS EXPERTOS  
Promedio 
de 
Validación 
Experto 1: Dr. Aguilar Fruna, Mario  80% 
Experto 2: Dr. Flores Aguilar, Robbins 80% 
Experto 3: M.Sc. Machaca Huancollo, Demetrio Flavio 80% 
Experto 4: M.Sc. Coila Torres, Abraham 90% 
Experto 5: M.Sc. Garambel Perez, Teofilo Humberto 90% 
PROMEDIO 84% 
 
Confiabilidad:   
Se realizó la prueba de confiabilidad, el coeficiente alfa de Cronbach, como 
menciona (Vara-Horna, A., 2010, p. 314), para estimar la consistencia interna 
del cuestionario, en una prueba piloto con el propósito de evaluar el 
comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos. Para tal 
fin, se utilizó la siguiente fórmula: 
 = 














 

2
2
1
1 tS
S
k
k
 
 
Donde:  
 = Coeficiente de Cronbach 
K = Número de preguntas o ítems   
K- 1 = Número de preguntas o ítems menos uno  
 2S  Suma de Varianza de cada ítem  
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 2tS = Varianza del total o puntaje total 
     
 = 











 6,17
81,3
1
112
12
 
 =  (1,09) (0,78)            = 0,85 
 
Consiguientemente de acuerdo con la valoración establecido por 
(George y Mallery: 1995) alfa de Cronbach se ubica que el instrumento 
sometido a prueba está en el nivel de bueno en cuanto respecta a su 
confiabilidad y consiguientemente queda validado para su aplicación 
respectiva. 
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CAPÍTULO IV 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
Luego de la ejecución, procesamos los datos cuyos resultados presentamos a 
continuación: 
 
4.1.  CARACTERÍSTICAS PERSONALES Y LABORALES 
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Cuadro N° 1  
LA EDAD DE LOS TRABAJADORES 
EDAD Frecuencia % 
25 a 35 años 60 25 
36 a 45 años 96 40 
46 a 55 años 68 28 
Más de 56 años 16 7 
TOTAL 240 100% 
    Fuente: Datos de la encuesta 
 
Gráfico N° 1 
EDAD DE LOS TRABAJADORES 
            
Fuente: Cuadro Nº 1 
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INTERPRETACIÓN 
Los resultados obtenidos en el cuadro No. 1 sobre las características 
personales y laborales de los trabajadores del Gobierno Regional Puno 
según su edad, fueron los siguientes: 
Que, 60 trabajadores, obtuvieron resultados que se ubican dentro de la 
escala “25 a 35 años”, representando el 25% del total. Y hay 96 trabajadores 
obtuvieron resultados que se ubica en la escala “36 a 45 años” que representa 
40%. Asimismo, 68 trabajadores obtuvieron resultados que se ubican dentro 
de la escala “46 a 55 año” que representa 28%. Y 16 trabajadores, obtuvo 
resultados que se ubican dentro de la escala “más de 56 años” que presenta 
el 7%. 
Los resultados nos muestran, que la mayoría de los trabajadores del 
Gobierno Regional Puno se ubican entre los de 36 a 45 años de edad.  
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CUADRO N° 2 
CLASIFICACIÓN POR SEXO 
 
 
Sexo 
 
Frecuencia 
 
% 
Femenino  72 30 
Masculino 168 70 
TOTAL 240 100 
    Fuente: Datos de la encuesta 
 
 
 
Gráfico N° 2 
 
          Fuente: Cuadro Nº 2 
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INTERPRETACIÓN: 
 
Los resultados obtenidos en el cuadro No. 2 sobre las características 
personales y laborales de los trabajadores del Gobierno Regional Puno según 
su sexo, fueron los siguientes: 
 
Que, 72 trabajadores son de sexo “femenino” que representa el 30% 
del total. Y 168 trabajadores son de sexo “Masculino” que representa el 70 %. 
Los resultados nos muestran, que la mayoría de los trabajadores del 
Gobierno Regional Puno, son de sexo masculino. 
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Cuadro N° 3 
ESTADO CIVIL DE LO TRABAJADORES 
 
Estado civil Frecuencia % 
Casada 72 23 
Conviviente 112 47 
Soltero 56 30 
TOTAL 240 100% 
Fuente: Datos de la encuesta 
 
 
Gráfico N° 3 
 
Fuente: Cuadro Nº 3 
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INTERPRETACIÓN:                                                     
 
Los resultados obtenidos en el cuadro No. 3 sobre las características 
personales y laborales de los trabajadores del Gobierno Regional Puno 
según su estado civil, fueron los siguientes: 
 
Que, 72 trabajadores son de estado civil “casado” que representa el 
23% del total. Asimismo, 112 trabajadores se encuentran en estado 
“conviviente” que representa el 47%. Y 56 trabajadores son de estado civil 
“soltero” que representa el 30 %. 
 
Los resultados nos muestran, que la mayoría de los trabajadores del 
Gobierno Regional Puno, se encuentran en estado de conviviente. 
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Cuadro N° 4 
NIVEL DE FORMACIÓN PROFESIONAL 
 
Formación 
 
Frecuencia 
 
% 
Técnica Básica 32 13 
Técnica Completa 96 40 
Profesional 92 39 
Especialidad – maestría y 
doctorado 
20 8 
TOTAL 240 100% 
    Fuente: Datos de la encuesta 
      
 
Gráfico Nº 4 
 
 
           Fuente: Cuadro Nº 4 
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INTERPRETACIÓN: 
Los resultados obtenidos en el cuadro No. 4 sobre las características 
personales y laborales de los trabajadores del Gobierno Regional Puno, 
según el nivel de formación profesional, fueron los siguientes: 
 
Que, 32 trabajadores tienen nivel formación “técnica básica” que 
representa el 13% del total. El mismo 96 trabajadores tiene nivel de 
formación “técnica completa” que representa el 40%. También 92 
trabajadores tienen nivel de formación” Profesional” que representa el 39 
%. Y 20 trabajadores tiene el nivel de formación “Maestría”, que representa 
el 8 %. 
 
Los resultados nos muestran, que la mayoría de los trabajadores del 
Gobierno Regional Puno, tienen el nivel de formación técnica completa. 
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Cuadro N°5 
NIVEL OCUPACIONAL DENTRO DE LA ORGANIZACIÓN 
Nivel               Frecuencia % 
Administrativo  64 27 
Oficinista  92 38 
Técnico  44 18 
Otros  40 17 
TOTAL 240 100% 
Fuente: Datos de la encuesta 
   
 
                                                          
Gráfico N° 5 
 
        Fuente: Cuadro Nº 5                                                
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INTERPRETACIÓN: 
Los resultados obtenidos en el cuadro No. 5 sobre las características 
personales y laborales de los trabajadores del Gobierno Regional Puno, 
según el nivel ocupacional, fueron los siguientes: 
 
Que, 64 trabajadores se ubican en el nivel ocupacional de 
administrativo que representa el 27% del total. El mismo 92 trabajadores se 
ubica en el nivel ocupacional de oficinista que representa el 38%. También 
44 trabajadores se ubican en el nivel de técnicos que representa el 18%. Y 
40 trabajadores se ubica como otros que representa el 10 %. 
 
Los resultados nos muestran, que la mayoría de los trabajadores del 
Gobierno Regional Puno, se ubican en el nivel ocupacional de oficinistas. 
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Cuadro N° 6 
 
CLASIFICACIÓN POR PROFESIÓN 
 
 
Profesión 
            
Frecuencia 
% 
Economista  36 15 
Ingeniero civil y arquitecto 24 10 
Ingeniero agrícola y agrónomo 16 7 
Biólogo 12 5 
Administrador  20 8 
Contador  36 15 
Abogado  72 30 
Otro 24 10 
TOTAL 240 100% 
   Fuente: Datos de la encuesta 
 
 
Gráfico N° 6 
 
 
 
    Fuente: Cuadro Nº 6 
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INTERPRETACIÓN: 
Los resultados obtenidos en el cuadro No. 6 sobre las características 
personales y laborales de los trabajadores del Gobierno Regional Puno, 
según su profesión, fueron los siguientes: 
Que, 36 trabajadores de profesión economistas que representa el 
15% del total; 24 trabajadores son de profesión Ingeniero civil o arquitectos 
que representa el 10%; 16 trabajadores tienen de profesión ingeniero 
agrícola o agrónomo que representa el 7%; 12 trabajadores tienen de 
profesión Biólogo, que representa el 5%; Que 20 trabajadores tienen de 
profesión de administrador, que representa el 8%;  36 trabajadores son de 
profesión contador que representa el 15%; Tenemos también que 72 
trabajadores son Abogados de profesión, y representa el 30%. Y por último 
24 trabajadores tienen otra profesión distinta a la escala de valoración. 
Los resultados nos muestran, que la mayoría de los trabajadores del 
Gobierno Regional Puno, es de profesión Abogado. 
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Cuadro N° 7 
 
TIEMPO DE SERVICIO DE LOS TRABAJADORES 
 
 
 
Frecuencia 
 
Porcentaje 
Menor de 5 años 40 17 
De 6 a 10 años 24 10 
11 a 20 años 76 32 
21 a 30 años 92 38 
Más de 31 años 08 3 
TOTAL 240 100% 
    Fuente: Datos de la encuesta 
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INTERPRETACIÓN: 
Los resultados obtenidos en el cuadro No. 7 sobre las características 
personales y laborales de los trabajadores del Gobierno Regional Puno en 
cuanto a tiempo de servicios, dieron los siguientes resultados: 
 
Que, 40 trabajadores ubican dentro de tiempo servicios de “menor de 
5 años” que representa el 17%. Asimismo, 24 trabajadores tienen tiempo 
de servicios de “6 a 10 años” que representa el 10%. 76 trabajadores tienen 
tiempo de servicios de “11 a 20 años” que representa el 32%. A si también 
92 trabajadores tienen tiempo de servicios “21 a 30 años”, que representa 
el 38%. Y por último 8 trabajadores tienen tiempo de servicios de “más de 
31 años”, que representa el 3%. 
 
Los resultados nos muestran, que la mayoría de los trabajadores del 
Gobierno Regional Puno, cuentan de 21 a 30 años de tiempo de servicios. 
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Cuadro N° 8 
 
CON EL TIPO DE FUNCIÓN QUE DESEMPEÑA ACTUALMENTE 
 
 
 
ESCALA CUALITATIVA 
 
 
ESCALA 
CUANTITATIVA 
 
 
fi 
 
 
% 
Totalmente de acuerdo ( 4 ) 32 14 
De acuerdo ( 3 ) 72 30 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 
( 2 ) 80 33 
En desacuerdo ( 1 ) 56 23 
Totalmente en desacuerdo ( 0 ) 00 00 
  240 100 
Fuente: Datos de la encuesta 
 
Gráfico N° 8 
 
  Fuente: Cuadro Nº 8 
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INTERPRETACIÓN: 
 
     Los resultados obtenidos en el cuadro No 8 sobre las características 
personales y laborales de los trabajadores del Gobierno Regional Puno 
según el tipo de función que desempeña actualmente, fueron los siguientes: 
    Que, 32 trabajadores se ubican en escala calificativo “totalmente de 
acuerdo” que representa el 14% del total. El mismo 72 trabajadores se 
ubica en escala calificativo “de acuerdo” que representa el 30%. También 
80 trabajadores se ubican en escala calificativo “ni de acuerdo ni en 
desacuerdo” que representa el 33%. A si 56 trabajadores se ubican en 
escala calificativo “en desacuerdo”, que representa el 23%. Y ningún 
trabajador se ubica en escala calificativo “totalmente en desacuerdo” que 
representa el 00%. 
    Los resultados nos muestran, que la mayoría de los trabajadores del 
Gobierno Regional Puno, se ubican una escala calificativa de ni de acuerdo 
ni en desacuerdo que significa la indiferencia con el tipo de función que 
desempeña. 
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Cuadro N° 9 
CON LA PERCEPCIÓN DE SU SALARIO Y/O REMUNERACIÓN 
 
 
ESCALA CUALITATIVA 
 
 
ESCALA 
CUANTITATIVA 
 
 
fi 
 
 
% 
Totalmente de acuerdo ( 4 ) 08 3 
De acuerdo ( 3 ) 20 9 
Ni de acuerdo ni en   
desacuerdo. 
( 2 ) 32 13 
En desacuerdo ( 1 ) 100 42 
Totalmente en desacuerdo ( 0 ) 80 33 
  240 100% 
Fuente: Datos de la encuesta 
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INTERPRETACIÓN: 
Los resultados obtenidos en el cuadro No 9 sobre las características 
personales y laborales de los trabajadores del Gobierno Regional Puno, en 
relación con la percepción sobre su salario y/o remuneración, fueron los 
siguientes: 
 
Que, 08 trabajadores se encuentran “totalmente de acuerdo” que 
representa el 3% del total. 20 trabajadores “de acuerdo” que representa el 
9%. 32 de los trabajadores se ubican en la escala de “ni de acuerdo ni en 
desacuerdo” que representa el 13%. A si 100 trabajadores se ubican en la 
escala calificativa “en desacuerdo”, que representa el 42%. Y 80 
trabajadores se ubican en la escala de “totalmente en desacuerdo” 
representando el 33%. 
 
Los resultados nos muestran, que la mayoría de los trabajadores del 
Gobierno Regional Puno, se ubican una escala calificativa en desacuerdo 
que significa la desconformidad con la percepción de sus sueldos y 
salarios.      
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Cuadro N° 10 
 
USTED HA RECIBIDO ÚLTIMAMENTE LA CAPACITACIÓN QUE 
PROMUEVE LOS RESPONSABLES DE SU INSTITUCIÓN 
 
Capacitación Frecuencia % 
Permanentemente 24 10 
De vez en cuando 72 30 
Esporádicamente 104 43 
No desde que ingrese al Gobierno 
Regional 
40 17 
TOTAL 240 100% 
    Fuente: Datos de la encuesta 
 
 
 
 
 
 
Gráfico N° 10 
 
            Fuente: Cuadro Nº10 
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INTERPRETACIÓN: 
Los resultados obtenidos en el cuadro No 10 sobre las características 
personales y laborales de los trabajadores del Gobierno Regional Puno 
según su capacitación, fueron los siguientes: 
 
Que, 24 trabajadores han recibido capacitación “permanentemente” que 
representa el 10% del total. 72 trabajadores han recibido capacitación 
“esporádicamente” que representa el 43%. 40 trabajadores no han 
recibido capacitación “desde que ha ingresado a trabajar el Gobierno 
Regional Puno que representa el 17%. 
 
Los resultados nos muestran, que la mayoría de los trabajadores del 
Gobierno Regional Puno, reciben capacitación esporádicamente. 
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Cuadro N° 11 
 
ROTACIÓN DEL PERSONAL EN SU TRABAJO 
 
 
ESCALA CUALITATIVA 
 
 
ESCALA 
CUANTITATIVA 
 
 
fi 
 
 
% 
    
Totalmente de acuerdo ( 4 ) 12 5                      
De acuerdo ( 3 ) 64 27 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo. 
( 2 ) 68 28 
En desacuerdo ( 1 ) 88 37 
Totalmente en desacuerdo ( 0 ) 08 3 
  240 100% 
Fuente: Datos de la encuesta 
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INTERPRETACIÓN: 
Los resultados obtenidos en el cuadro No 11 sobre las características 
personales y laborales de los trabajadores del Gobierno Regional Puno, 
según la rotación del personal fueron: 
 
Que, 12 trabajadores se ubican en escala calificativo “totalmente de 
acuerdo” que representa el 5% del total. El mismo 64 trabajadores se ubica 
en escala calificativo “de acuerdo” que representa el 27%. También 68 
trabajadores se ubican en escala calificativo “ni de acuerdo ni en 
desacuerdo” que representa el 28%. A si 88 trabajadores se ubican en 
escala calificativo “en desacuerdo”, que representa el 37%. Y 08 
trabajadores se ubica en escala calificativo “totalmente en desacuerdo” que 
representa el 3%. 
 
Los resultados nos muestran, que la mayoría de los trabajadores del 
Gobierno Regional Puno, se ubican una escala calificativa en desacuerdo 
que significa la desconformidad con la rotación que se realiza. 
  
94 
 
 
Cuadro N° 12 
FUNCIONES QUE CUMPLE DENTRO DE LA INSTITUCIÓN 
Funciones Frecuencia % 
Sólo mi función por la que ingrese 108 45 
Cumplo mi función aparte de las que me 
asignan 
96 40 
Cumplo una función diferente al título que 
ostento. 
36 15 
TOTAL 240 100% 
     Fuente: Datos de la encuesta 
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         Fuente: Cuadro Nº 12 
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INTERPRETACIÓN: 
Los resultados obtenidos en el cuadro No 12 sobre las características 
personales y laborales de los trabajadores del Gobierno Regional Puno, y 
los cuales fueron los siguientes: Que, 108 trabajadores cumplen “sólo mi 
función por la que ingrese” que representa el45% del total. El mismo 96 
trabajadores cumple funciones “aparte de las que asignan” que representa 
el 24%. Y 36 trabajadores cumplen funciones “diferente al título que 
ostenta” que representa el 15%.    Los resultados nos muestran, que la 
mayoría de los trabajadores del Gobierno Regional Puno, cumple funciones 
a los que ha ingresado en la institución. 
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4.2. SATISFACCIÓN LABORAL                                               
Cuadro N°13 
SATISFACCIÓN LABORAL LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO 
REGIONAL PUNO 2017 
SATISFACCIÓN PERSONAL 
fi % 
ESCALA CUALITATIVA 
ESCALA 
CUANTITATIVA 
     Muy Satisfecho  217  a más 00 0.0 
Bastante Satisfecho 181 a 216 puntos 10 4.2 
Algo Satisfecho 145 a 180 puntos 24 10.0 
Indiferente 109  a 144 puntos 64 26.7 
Algo Insatisfecho 73 a 108 puntos 56 23.3 
Bastante Insatisfecho 37 a 72 puntos 24 10.0 
Muy Insatisfecha O menor a 36 puntos 62 25.8 
     TOTAL 240 100.0 
Fuente: Datos de la encuesta 
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INTERPRETACIÓN:  
Los resultados obtenidos en el cuadro No 13 sobre la satisfacción laboral 
de los trabajadores del Gobierno Regional Puno, según el nivel de 
satisfacción laboral, fueron los siguientes: 
Que, ningún trabajador, obtuvo resultados que se ubican dentro de 
la escala calificativa de “muy satisfecho” que equivale de 217 a más puntos, 
representando el 0,00% del total.  10 trabajadores obtuvieron resultados 
que está dentro de la escala calificativa de “bastante satisfecho” que 
equivale de 181-216 puntos, lo cual representa 4,2%. Asimismo, 24 
trabajadores obtuvieron resultados que se ubican dentro de la escala 
calificativa de “Algo satisfecho” que equivale 145 – 180 puntos, lo cual 
representa 10,0%. Sin embargo 64 trabajadores, obtuvieron resultados que 
se ubican dentro de la escala calificativa de “indiferente” que equivale de 
109-144 puntos representando el 26,7%. Y hay 56 trabajadores que 
obtuvieron resultados que se ubican dentro de la escala calificativa de “algo 
insatisfecho” lo cual representa el 23,3%. Y hay 24 trabajadores obtuvieron 
resultados que se ubica, dentro de la escala calificativo “bastante 
insatisfecho” que equivale de 37-72 puntos, lo cual representa 10,0%.  62 
trabajadores, obtuvieron resultados que se ubican dentro de la escala 
calificativa de “muy insatisfecho” que equivale de menos a 36 puntos, 
representando el 25,8%. 
 
Los resultados muestran, que la mayoría de los trabajadores muestran 
su indiferencia en cuanto a su satisfacción laboral, en el cargo que 
desempeña en el Gobierno Regional Puno. 
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Cuadro N° 14 
SATISFACCIÓN PERSONAL DE LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO 
REGIONAL PUNO 
SATISFACCIÓN PERSONAL  
fi 
 
   % ESCALA CUALITATIVA ESCALA 
CUANTITATIVA 
     Muy Satisfecho 217 a más 0 0.00 
Bastante Satisfecho 181 a 216 puntos 0 0.00 
Algo Satisfecho 145 a 180 puntos 60 25,00 
Indiferente 109 a 144 puntos 90 37.50 
Algo Insatisfecho 73 a 108 puntos 75 31.25 
Bastante Insatisfecho 37 a 72 puntos 15 6.25 
Muy Insatisfecha O menor a 36 puntos 0 0.00 
TOTAL 240 100.0
0 
Fuente: Datos de la encuesta 
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INTERPRETACIÓN:  
Los resultados obtenidos en el cuadro No 14 sobre la satisfacción laboral 
de los trabajadores del Gobierno Regional Puno, según el nivel de 
satisfacciòn laboral, fueron los siguientes: 
Que, ningún trabajador, obtuvo resultados que se ubican dentro de 
la escala calificativo “muy satisfecho” que equivale de 217 a más puntos, 
representando el 0,00% del total. Y también ningún trabajador, obtuvo 
resultados que se ubican dentro de la escala calificativo “Bastante 
satisfecho” que equivale de 181 -216 puntos, representando el 0,00%. 
Asimismo, 60 trabajadores obtuvieron resultados que se ubican dentro de 
la escala calificativo “Algo satisfecho” que equivale 145 – 180 puntos, lo 
cual representa 25%. Sin embargo 90 trabajadores, obtuvo resultados que 
se ubican dentro de la escala calificativo “indiferente” que equivale de 109-
144 puntos representando el 37,5%. Y hay 75 trabajadores obtuvieron 
resultados que se ubican dentro de la escala calificativo “algo insatisfecho” 
lo cual representa el 31,25%. Y hay 15 trabajador obtuvo resultados que se 
ubica, dentro de la escala calificativo “bastante insatisfecho” que equivale 
de 37-72 puntos, lo cual representa 6,25%. Y ningún, trabajador, obtuvo 
resultados que se ubican dentro de la escala calificativo “muy insatisfecho” 
que equivale de menos a 36 puntos, representando el 0,00%. 
 
Los resultados muestran de la misma manera, que la mayoría de los 
trabajadores muestran su indiferencia en cuanto a su satisfacción laboral, 
en el cargo que desempeña en el Gobierno Regional Puno.                 
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Cuadro N° 15 
CUADRO DE RESUMEN DE SATISFACCIÓN PERSONAL DE LOS 
TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL PUNO 
SATISFACCIÓN PERSONAL 
    fi % 
ESCALA CUALITATIVA 
ESCALA 
CUANTITATIVA 
     Muy Satisfecho  217 a más 00 0.00 
Bastante Satisfecho 181 a 216 puntos 08 3.30 
Algo Satisfecho 145 a 180 puntos 40 16.70 
Indiferente 109 a 144 puntos 88 36.70 
Algo Insatisfecho 73 a 108 puntos 76 31.70 
Bastante Insatisfecho 37 a 72 puntos 28 11.60 
Muy Insatisfecha O menor a 36 puntos 00 0.00 
TOTAL 240 
100.0
0 
      Fuente: Datos de la encuesta 
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INTERPRETACIÓN:  
Los resultados obtenidos en el cuadro No 15 sobre la satisfacción laboral 
de los trabajadores del Gobierno Regional Puno según el nivel de 
satisfacción laboral, fueron los siguientes: 
 
Que, ningún trabajador, obtuvo resultados que se ubican dentro de 
la escala calificativo “muy satisfecho” que equivale de 217 a más puntos, 
representando el 0,00% del total. Y hay 08 trabajadores obtuvieron 
resultados que está dentro de la escala calificativo “bastante satisfecho” 
que equivale de 181-216 puntos, lo cual representa 3,3%. Asimismo, 40 
trabajadores obtuvieron resultados que se ubican dentro de la escala 
calificativo “Algo satisfecho” que equivale 145 – 180 puntos, lo cual 
representa 16,7%. Sin embargo 88 trabajadores, obtuvo resultados que se 
ubican dentro de la escala calificativo “indiferente” que equivale de 109-144 
puntos representando el 36,7%. Y hay 76 trabajadores obtuvieron 
resultados que se ubican dentro de la escala calificativo “algo insatisfecho” 
lo cual representa el 31,7%. Y hay 28 trabajadores obtuvieron resultados 
que se ubica, dentro de la escala calificativo “bastante insatisfecho” que 
equivale de 37-72 puntos, lo cual representa 11,6%. Y ningún, trabajador, 
obtuvo resultados que se ubican dentro de la escala calificativo “muy 
insatisfecho” que equivale de menos a 36 puntos, representando el 0,00%. 
 
Los resultados muestran, que la mayoría de los trabajadores muestran 
su indiferencia en cuanto a su satisfacción laboral, con 36,7 % en el cargo 
que desempeña en el Gobierno Regional Puno. 
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4.3. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 
4.3.1. Prueba de Hipótesis General 
a. Prueba de Hipótesis General 
Hipótesis nula (Ho): Las características personales y laborales no 
tienen una repercusión significativa en la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Gobierno Regional Puno en el año 2017. 
Hipótesis alterna (Ha): Las características personales y laborales 
tienen una repercusión significativa en la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Gobierno Regional Puno en el año 2017. 
b. Nivel de significancia: 
 05,0  
c. Estadístico de Prueba   
CME
CMR
F   Que se distribuye según con 1 grado de libertad en el 
numerador y n-2 grados de libertad en el denominador 
d. Región Critica 
Para 05,0 , en el gráfico F se encuentra el valor crítico de la prueba: 
881.3238,1,95.0 F   
   Concluyendo según la prueba hipótesis de ambas variables que 
si existe repercusión significativa entre las variables. Por lo tanto, se 
acepta la hipótesis alterna Ha y se rechaza la hipótesis nula Ho  
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Gráfico No. 16 
 
e. Cálculos  
Cuadro Nº 16 
Análisis de Varianza para los datos de características personales 
y laborales en la satisfacción laboral en los trabajadores del 
Gobierno Regional Puno en el año 2017 
ANOVAa 
Modelo 
Suma de 
cuadrados 
gl 
Media 
cuadrática 
F Sig. 
1 
Regresión 158788,746 1 158788,746 246,714 ,000b 
Residuo 153180,550 238 643,616   
Total 311969,296 239    
a. Variable dependiente: Satisfacción Laboral 
b. Predictores: (Constante), Características Personales y Laborales 
 
El anova muestra una Sig. de 0,000; resultado que indica que para 
nuestra investigación el modelo de regresión lineal simple elegido 
para trabajadores del Gobierno Regional Puno es válido con un nivel 
de significancia al 5%. De margen de error y un 95 % de confiabilidad. 
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Coeficientesa 
Modelo 
Coeficientes no 
estandarizados 
Coeficientes 
estandarizados 
t Sig. 
B 
Error 
estándar 
Beta 
1 
(Constante) 79,777 5,593  14,263 0,000 
Características 
Personales y 
Laborales 
2,974 0,189 0,713 15,707 0,000 
a. Variable dependiente: Satisfacción Laboral 
 
Donde: 
La variable dependiente es: Satisfacción Laboral  
La variable independiente es: Características personales y laborales 
  
Los resultados obtenidos son: 
974,2
777,79tan
1
0


alesnalesLaborticasPersoCaracteris
teCon


 
Por lo tanto el modelo de regresión lineal simple es el siguiente: 
iXY  1974,2777,79ˆ  
Respecto a la prueba t de Student se ha obtenido los siguientes 
resultados: 
Constante        = 14,263 
Características personales y laborales = 15,707 
 
105 
 
El resultado obtenido mediante la prueba t de Student indica que los 
coeficientes calculados para la constante y las características 
personales y laborales son estadísticamente diferentes de cero, lo que 
significa que el modelo es utilizable para el grupo de trabajadores del 
Gobierno Regional Puno en el año 2017.  
En cuanto a la Hipótesis alterna, el análisis de regresión lineal simple 
señala que existe repercusión significativa de las características 
personales y laborales(X1), en la satisfacción laboral(Y) en los 
trabajadores del Gobierno Regional Puno, de  acuerdo al resultado 
obtenido encontramos un P valor de 0,000; lo cual determina que el 
coeficiente de regresión lineal simple es significativo al 0,05; esto 
significa que 05,0000,0000,0  PentoncesP por lo tanto se acepta 
la hipótesis alterna. 
Resumen del modelo 
Modelo 
R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
Error 
estándar de la 
estimación 
1 0,713a 0,509 0,507 25,370 
a. Predictores: (Constante), Características Personales y Laborales 
 
Cabe indicar que el índice de eficiencia del modelo aplicado resulta 
aceptable, puesto que se ha obtenido un R
2 
(R cuadrado) de 0.509. 
Asimismo, R
2
 nos permite realizar una explicación y predicción de las 
variables involucradas en nuestra investigación. Por consiguiente, R
2
 
nos indica que la variable independiente (Características personales 
y laborales) explica el comportamiento de la variable dependiente 
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(satisfacción laboral) en un 50,9%; para los trabajadores del Gobierno 
Regional de Puno en el año 2017. 
f. Decisión.- A un nivel de significación del 5% 246,714CalF  cae en la 
región de rechazo, debemos rechazar la Hipótesis Nula y aceptamos 
la hipótesis alterna y concluimos que las características personales y 
laborales repercuten directamente y significativamente en la 
satisfacción laboral en los trabajadores del Gobierno Regional de 
Puno, en el año 2017. 
4.3.2. Prueba de Hipótesis especifica 
4.3.2.1. Prueba de Hipótesis especifica uno 
a. Hipótesis especifica uno 
Hipótesis nula (Ho): Las diferentes características personales no 
repercuten directamente en la satisfacción laboral de los trabajadores del 
Gobierno Regional Puno. 
Hipótesis alterna (Ha): Las diferentes características personales 
repercuten directamente en la satisfacción laboral de los trabajadores del 
Gobierno Regional Puno. 
b. Nivel de significancia: 
 05,0  
c. Estadístico de Prueba   
CME
CMR
F   Que se distribuye según con 1 grado de libertad en el 
numerador y n-2 grados de libertad en el denominador 
 
107 
 
 
d. Región Critica 
Para 05,0 , en el gráfico F se encuentra el valor crítico de la 
prueba: 881,3238,1,95.0 F    
Gráfico No. 17 
 
e. Cálculos  
Cuadro Nº 17 
Análisis de Varianza para los datos de las características personales en 
la satisfacción laboral en los trabajadores del Gobierno Regional Puno en 
el año 2017 
ANOVAa 
Modelo 
Suma de 
cuadrados 
gl 
Media 
cuadrática 
F Sig. 
1 
Regresión 111 100,201 1 111 100,201 131,637 0,000b 
Residuo 200 869,095 238 843,988   
Total 311 969,296 239    
a. Variable dependiente: Satisfacción Laboral 
b. Predictores: (Constante), Características Personales 
 
El anova muestra una Sig. de 0,000; resultado que indica que para nuestra 
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investigación el modelo de regresión lineal simple elegido para los trabajadores 
administrativos del Gobierno Regional de Puno es válido con un nivel de 
significancia al 5%. De margen de error y un 95 % de confiabilidad. 
 
Coeficientesa 
Modelo 
Coeficientes no 
estandarizados 
Coeficientes 
estandarizados 
t Sig. 
B 
Error 
estándar 
Beta 
1 
(Constante) 105,380 5,424  19,427 0,000 
Características 
Personales 
9,905 0,863 0,597 11,473 0,000 
a. Variable dependiente: Satisfacción Laboral 
 
Donde: 
La variable dependiente es: Satisfacción Laboral 
La variable independiente es: Características personales 
 Los resultados obtenidos son: 
905,9
380,105tan
1
0


nalesticasPersoCaracteris
teCons


 
Por lo tanto, el modelo de regresión lineal simple es el siguiente: 
iXY  1905,9380,105ˆ  
Respecto a la prueba t de Student se ha obtenido los siguientes 
resultados: 
Constante      = 19,427 
Características personales = 11,473 
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La prueba t de Student nos indica que los coeficientes calculados para la 
constante y para las características personales es estadísticamente diferente de 
cero, lo que significa que el modelo es utilizable para el grupo de trabajadores.  
En cuanto a la Hipótesis alterna, el análisis de regresión lineal simple señala 
que existe repercusión significativa de las características personales(X1), en la 
satisfacción laboral (Y) en los trabajadores, de  acuerdo al resultado obtenido 
encontramos un P valor de 0,000; lo cual determina que el coeficiente de 
regresión lineal simple es significativo al 0,05; esto significa que 
05,0000,0000,0  PentoncesP por lo tanto se acepta la hipótesis alterna. 
Resumen del modelo 
Modelo 
R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
Error 
estándar de la 
estimación 
1 0,597a 0,356 0,353 29,051 
a. Predictores: (Constante), Características Personales 
 
Cabe indicar que el índice de eficiencia del modelo aplicado resulta 
aceptable, puesto que se ha obtenido un R
2 
(R cuadrado) de 0,356. 
Asimismo, R
2
 nos permite realizar una explicación y predicción de las 
variables. Por consiguiente, R
2
 nos indica que la variable independiente 
(Características personales) explica el comportamiento de la variable 
dependiente (Satisfacción laboral) en un 35,6%; para los trabajadores del 
Gobierno Regional. 
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f. Decisión.- A un nivel de significación del 5% 637,131CalF  
cae en la 
región de rechazo, debemos rechazar la Hipótesis nula y aceptamos la 
hipótesis alterna y concluimos que las características personales 
repercuten directamente y significativamente en la satisfacción laboral de 
los trabajadores administrativos del Gobierno Regional de Puno. 
4.3.2.2. Prueba de Hipótesis especifica dos 
a. Hipótesis especifica dos 
Hipótesis nula (Ho): Las diferentes características laborales no 
contribuyen significativamente en la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Gobierno Regional Puno. 
 
Hipótesis alterna (Ha): Las diferentes características laborales 
contribuyen significativamente en la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Gobierno Regional Puno. 
 
b. Nivel de significancia: 
 05,0  
c. Estadístico de Prueba   
CME
CMR
F   Que se distribuye según con 1 grado de libertad en el 
numerador y n-2 grados de libertad en el denominador 
d. Región Critica 
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Para 05,0 , en el Cuadro F se encuentra el valor crítico de la 
prueba: 881,3238,1,95.0 F    
 
Gráfico No. 18 
 
e. Cálculos  
Cuadro Nº 18 
Análisis de Varianza para los datos de las características laborales en 
la satisfacción laboral en los trabajadores del Gobierno Regional Puno en 
el año 2017 
ANOVAa 
Modelo 
Suma de 
cuadrados 
gl 
Media 
cuadrática 
F Sig. 
1 
Regresión 149 926,107 1 149 926,107 220,203 0,000b 
Residuo 162 043,189 238 680,854   
Total 311 969,296 239    
a. Variable dependiente: Satisfacción Laboral 
b. Predictores: (Constante), Características Laborales 
 
El anova muestra una Sig. de 0,000, resultado que indica que para nuestra 
investigación el modelo de regresión lineal simple elegido para los trabajadores 
administrativos del Gobierno Regional de Puno es válido con un nivel de 
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significancia al 5%. De margen de error y un 95 % de confiabilidad. 
 
 
Coeficientesa 
Modelo 
Coeficientes no 
estandarizados 
Coeficientes 
estandarizados 
T Sig. 
B 
Error 
estándar 
Beta 
1 
(Constante) 84,330 5,613  15,025 0,000 
Características 
Laborales 
3,555 0,240 0,693 14,839 0,000 
a. Variable dependiente: Satisfacción Laboral 
 
Donde: 
La variable dependiente es: Satisfacción Laboral 
La variable independiente es: Características laborales 
  
Los resultados obtenidos son: 
555,3
330,84tan
1
0


alesticasLaborCaracteris
teCons


 
Por lo tanto, el modelo de regresión lineal simple es el siguiente: 
iXY  1555,3330,84ˆ  
Respecto a la prueba t de Student se ha obtenido los siguientes 
resultados: 
Constante      = 15,025 
Características laborales = 14,839 
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La prueba t de Student nos indica que los coeficientes calculados para la 
constante y para las características laborales es estadísticamente diferente de 
cero, lo que significa que el modelo es utilizable para el grupo de trabajadores.  
En cuanto a la Hipótesis alterna, el análisis de regresión lineal simple señala 
que existe repercusión significativa de las características laborales(X1), en la 
satisfacción laboral (Y) en los trabajadores, de  acuerdo al resultado obtenido 
encontramos un P valor de 0,000; lo cual determina que el coeficiente de 
regresión lineal simple es significativo al 0.05, esto significa que 
05.0000.0000.0  PentoncesP por lo tanto se acepta la hipótesis alterna. 
 
Resumen del modelo 
Modelo 
R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
Error 
estándar de la 
estimación 
1 0,693a 0,481 0,478 26,093 
a. Predictores: (Constante), Características Laborales 
 
Cabe indicar que el índice de eficiencia del modelo aplicado resulta 
aceptable, puesto que se ha obtenido un R
2 
(R cuadrado) de 0,481. 
Asimismo, R
2
 nos permite realizar una explicación y predicción de las 
variables. Por consiguiente, R
2
 indica que la variable independiente 
(Características laborales) explica el comportamiento de la variable 
dependiente (Satisfacción laboral) en un 48.1%, para los trabajadores del 
Gobierno Regional. 
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f. Decisión.- A un nivel de significación del 5% 220,203CalF  
cae en la 
región de rechazo, debemos rechazar la Hipótesis nula y aceptamos la 
hipótesis alterna y concluimos que las características laborales 
contribuyen directamente y significativamente en la satisfacción laboral de 
los trabajadores administrativos del Gobierno Regional de Puno. 
4.3.2.3. Prueba de Hipótesis especifica tres 
a. Hipótesis especifica tres 
Se utiliza la prueba estadística chi-cuadrado, para probar la relación 
entre las dos variables, en la Hipótesis especifica tres. 
Ho: Los niveles de las características personales y laborales no tienen 
una relación directa con los niveles de la satisfacción de motivación y 
desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional Puno. 
H1: Los niveles de las características personales y laborales tienen una 
relación directa con los niveles de la satisfacción de motivación y 
desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional Puno. 
b. Nivel de significación 
05,0  
c. Estadístico de Prueba 


k
i i
ii
e
eO
1
2)(
, que se distribuye aproximadamente como Chi-
Cuadrado con          v = (f-1) (c-1) = (3-1) (5-1) = 8 grados de libertad. 
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d. Región Critica 
Cuadro Nº 19 
Repercusión de las variables: Satisfacción de motivación y 
desempeño Laboral*Características Personales y Laborales 
 
Características Personales y 
Laborales 
Total 
Bajo Promedio Alto 
Satisfacción 
Laboral 
Algo 
insatisfecho 
Frec. 
Obs. 
22 0 0 22 
Frec. Esp. 7,1 8,0 7,0 22,0 
% 9,2% 0,0% 0,0% 9,2% 
Indiferente 
Frec. 
Obs. 
33 22 0 55 
Frec. Esp. 17,6 19,9 17,4 55,0 
% 13,8% 9,2% 0,0% 22,9% 
Algo 
Satisfecho 
Frec. 
Obs. 
11 22 32 65 
Frec. Esp. 20,9 23,6 20,6 65,0 
% 4,6% 9,2% 13,3% 27,1% 
Bastante 
Satisfecho 
Frec. 
Obs. 
11 43 33 87 
Frec. Esp. 27,9 31,5 27,6 87,0 
% 4,6% 17,9% 13,8% 36,3% 
Muy 
satisfecho 
Frec. 
Obs. 
0 0 11 11 
Frec. Esp. 3,5 4,0 3,5 11,0 
% 0,0% 0,0% 4,6% 4,6% 
Total 
Frec. 
Obs. 
77 87 76 240 
Frec. Esp. 77,0 87,0 76,0 240,0 
% 32,1% 36,3% 31,7% 100,0% 
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Para el nivel de significación 05,0  y 8 grados de libertad el valor 
crítico de la prueba es: 507,152 2,95.0   Se rechazara Ho si el valor 
calculado de Chi-Cuadrado es mayor de 15,507  
Gráfico No. 19 
 
e. Cuadro de contingencia 
Cuadro de contingencia de los niveles de las características 
personales y laborales y los niveles satisfacción de motivación y 
desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional Puno. 
f. Conclusión 
Dado 882,1272 cal > 507,15
2 tab  se rechaza la hipótesis nula, 
debido a que chi-cuadrado calculado está en la región de rechazo, 
lo que significa que se acepta la hipótesis alterna; es decir, implica que 
los niveles de las características personales y laborales tienen una 
relación directa y significativa con los niveles de la satisfacción de 
motivación y desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno 
Regional Puno. A un nivel de significancia del 5%. 
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4.4. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
Según los resultados encontrados, podemos afirmar que la variable 
características personales y laborales tienen relación e incidencia sobre la 
satisfacción laboral de los trabajadores del Gobierno Regional Puno como 
por ejemplo, el hecho de ser el Jefe, ser nombrado en el cargo, la edad, el 
sexo, rotación, profesión, cargo que desempeña y los años de servicio entre 
otras, tienen impacto en el nivel de satisfacción laboral, lo cual demandaría 
la necesidad de tomar acciones necesarias para generar un mejor servicio a 
los trabajadores y lograr con el resultado de las mismas, una mejoría en el 
nivel de satisfacción laboral, basada en satisfacción de los factores, tanto 
intrínsecas como extrínsecos. 
 
Se puede observar también que el estado civil, tiene un papel 
importante en el nivel de satisfacción laboral; el estar casado, o conviviente 
y el tener familia, que tal vez se encuentra lejos, influye poderosamente en 
la Satisfacción laboral, y el desempeño. Todo ello se comprueba 
estadísticamente en relación con su significancia en el cuadro No 3, lo cual 
resulta siendo una gran preocupación con este resultado. 
 
En lo que se refiere, que la adecuada percepción de salarios o 
remuneraciones en mérito al buen desempeño y al logro de los objetivos del 
trabajador es el factor que mayor asociación tiene al nivel de Satisfacción 
laboral. El 42% de trabajadores está en desacuerdo y 33% está totalmente 
en desacuerdo; con la percepción de que la remuneración por la labor 
realizada es inaceptable, estando los trabajadores bastante Insatisfechos, ya 
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que el 75% de éstos la considera inadecuada, lo que nos demuestra que 
éste es un punto débil en el sector, siendo difícil de superar por depender de 
las políticas del Estado. 
 
En lo que se refiere al Área de Capacitación, las variables que más se 
asociaron a la mayor Satisfacción laboral fueron es recibir esporádicamente, 
capacitación con 44% lo que se relaciona con un mayor nivel de bienestar 
laboral, siendo aún este de un nivel insuficiente, debiendo incidirse en puntos 
que para el personal son importantes,  en lo que se refiere a la actualización 
de sus actividades según el tipo de función que realizan dentro de la 
institución.                                                                      
Los cuadros No 1, 2, 3 se refieren a la edad, sexo y estado civil, que 
está dentro de la identificación personal, que de alguna manera influyen en 
la satisfacción laboral. Vemos que en los cuadros No 4, 5, 6, y 10 se refiere 
a la formación profesional, clasificación por profesión y capacitación; todo 
ello constituye lo que es el perfeccionamiento profesional continuo en el 
trabajo por lo que incide en la satisfacción laboral de los trabajadores. Y los 
cuadros No 7, 8, 9, 11 y 12 se refiere al tiempo de servicio, tipo de función, 
salario, rotación y función que cumple, está netamente orientado a la 
experiencia y desempeño laboral en la institución por tanto incide de manera 
positiva en la satisfacción laboral de los trabajadores del Gobierno Regional 
Puno. 
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CONCLUSIONES 
PRIMERA. Es significativa la medida en que repercute las características 
personales y laborales, el mismo que está formado por el entorno 
físico agradable, posibilidad de trabajar con independencia y 
satisfacción con la seguridad de recibir una remuneración adecuado 
entorno al cargo que desempeña; todo ello representando por la 
mayoría de 96 trabajadores que obtuvieron resultados que se ubica 
en la escala “36 a 45 años” que representa 40%. 
 
SEGUNDA: Las diferentes características personales repercuten de forma 
regular en la satisfacción laboral de los trabajadores; estos factores 
fueron remuneraciones y motivación personal que inciden en la 
satisfacción global sobre su trabajo. Entre 88 trabajadores, 
encuestados obtuvieron resultados que se ubican dentro de la 
escala el calificativo de “indiferente” que equivale de 109-144 puntos 
representando el 36,7%. Por este motivo, más allá de efectuar un 
análisis de los satisfechos “versus” los insatisfechos, planteamos 
analizar los factores más determinantes del nivel de satisfacción de 
los encuestados que declaran estar indiferentes en su trabajo. 
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TERCERA: Las diversas particularidades de las características laborales 
repercuten directa y significativamente en la satisfacción laboral de 
los trabajadores del Gobierno Regional Puno; De acuerdo por el 
proceso de la prueba de hipótesis especifica dos ( 220.203CalF )  las 
variables se Repercuten en un 69.3%.  
 
CUARTA:  Se encontró una repercusión estadísticamente significativa entre las 
variables Características Personales y Laborales, por consiguiente, 
R
2
 nos indica que la variable independiente (Características 
personales y laborales) explica el comportamiento de la variable 
dependiente (satisfacción laboral) en un 50,9%; para los 
trabajadores del Gobierno Regional de Puno en el año 2017. 
 
. 
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RECOMENDACIONES 
PRIMERA: A los responsables del área respectiva del Gobierno Regional Puno, 
realizar convenios con las universidades para ofrecer programas de 
actualización y capacitación, condicionando una mejoría en la 
aplicación de habilidades y desempeño de las funciones, mejorando 
por ende el nivel de satisfacción laboral. 
  
SEGUNDA: Se sugiere a las autoridades responsables del Gobierno Regional 
Puno, realizar una eficiente toma de decisiones, evitando las 
rotaciones arbitrarias de personal, mejorando con ello el ambiente 
de inestabilidad emocional que se genera por tales cambios. 
Asimismo, se sugiere la adecuada implementación de los servicios, 
para un mejor desempeño de las funciones en los diferentes niveles; 
mejorando con ello la satisfacción lograda por el desempeño 
oportuno y eficaz en situaciones de riesgo. 
 
TERCERA: Se debe implementar un sistema de concientización del personal y 
el mejoramiento en el trato del personal, en razón a su autoestima y 
su autovaloración como personas inteligentes, proactivas, 
funcionales, útiles y necesarias en el desempeño de un sistema 
integral de atención al ciudadano; a través de charlas   educativas, 
participativa, seminarios taller, etc. 
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CUARTA: Crear sistemas de compensación laboral; si bien es cierto no se puede   
considerar el ámbito salarial por ser determinados por el estado, 
hacerlo en función de cubrir las expectativas mínimas necesarias 
para el personal como: compensación tiempo con tiempo, 
reconocimiento verbal y/o escrito por el trabajo bien realizado, con 
capacitación permanente, a través de convenios, para el desarrollo 
de las necesidades de satisfacción personal “Autorrealización”. 
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 ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TITULO: “REPERCUSIÓN DE LAS CARACTERÍSTICAS PERSONALES Y LABORALES EN LA SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL 
PUNO 2017” 
TIPO: Aplicativo                       NIVEL: Explicativo                        DISEÑO: No Experimental                    MÉTODO: Descriptivo Explicativo 
POBLACIÓN: 640 Personas            MUESTRA: 240 Personas             TÉCNICAS: Encuesta            INSTRUMENTOS: Cuestionario 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 
PROBLEMA GENERAL 
¿En qué medida repercute 
las características personales 
y laborales en la satisfacción 
laboral de los trabajadores del 
Gobierno Regional Puno en el 
periodo 2017? 
PROBLEMAS 
ESPECIFICOS: 
- ¿Cómo repercute las 
características personales 
en la satisfacción laboral de 
los trabajadores del 
Gobierno Regional Puno? 
- ¿En qué medida repercuten 
las características laborales 
en la satisfacción laboral de 
los trabajadores del 
Gobierno Regional Puno? 
- ¿De qué forma repercute las 
características personales y 
laborales en la satisfacción 
de motivación y desempeño 
laboral de los trabajadores 
del Gobierno Regional 
Puno?  
 
OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL INDEPENDIENT
E 
 
1.1. Característica
s personales 
 
 
 
 
1.2 Característica
s Laborales 
 
 
 
 
2.1. Satisfacción 
de motivación. 
 
 
 
 
2.2. Satisfacción 
laboral 
 
 
- Edad 
- Sexo 
- Estado Civil 
 
- Nivel ocupacional 
- Nivel ocupacional dentro de la 
organización. 
- Profesión 
- Tiempo de servicio 
- Tipo de Función que cumple en la 
organización. 
- Salario o remuneración 
- Capacitación 
- Satisfacción por el sistema de rotación 
del personal en las diferentes oficinas 
- Desempeño dentro la función 
 
- Relaciones interpersonales 
- Información 
- Decisión 
- Colegas de trabajo 
- Atención prestada 
- Reconocimiento 
- Autonomía 
- Libertad 
 
- Apoyo administrativo 
- Entorno físico de los ambientes de 
trabajo 
- Recursos tecnológicos 
- oportunidades 
- Tasas de productividad 
- Recursos humanos 
- Supervisión 
- Salario 
- Condiciones laborales  
- Negociación colectiva 
Determinar la medida en que 
repercute las características 
personales y laborales en la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores del Gobierno 
Regional Puno en el periodo 
2017. 
La medida en que repercute las 
características personales y 
laborales es significativa en la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores del Gobierno Regional 
Puno en el periodo 2017. 
 
 
1. Característica
s personales y 
laborales 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS DEPENDIENTE 
- Identificar la repercusión de las 
características personales en 
la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Gobierno 
Regional Puno. 
- Describir la medida en que 
repercuten las características 
laborales en la satisfacción 
laboral de los trabajadores del 
Gobierno Regional Puno. 
- Analizar la forma que 
repercuten las características 
personales y laborales en la 
satisfacción de motivación y 
desempeño laboral de los 
trabajadores del Gobierno 
Regional Puno. 
 
- Las diferentes características 
personales repercuten de forma 
regular en la satisfacción laboral 
de los trabajadores del Gobierno 
Regional Puno. 
- La medida en que repercuten las 
características laborales en la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores del Gobierno 
Regional Puno es significativa. 
- La forma en que repercute las 
características personales y 
laborales es directa en la 
satisfacción de motivación y 
desempeño laboral de los 
trabajadores del Gobierno 
Regional Puno. 
 
 
 
 
2. Satisfacción 
laboral 
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ANEXO  2 
   UNIVERSIDAD ANDINA                                                                                                                    ESCUELA DE POSGRADO 
“NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ                                                                                               MAESTRIA EN 
ADMINISTRACIÓN   
                  JULIACA  
CUESTIONARIO 
Señor(a) estoy desarrollando un estudio relacionado con las características personales 
y laborales para la satisfacción laboral, para el cual pido su colaboración para la misma. 
 
CARACTERÍSTICAS PERSONALES  
1.- Edad  
 a) 25 a 35 años     (    ) 
 b) 35 a 45 años     (    ) 
 c) 45 a 55 años     (    ) 
       d) Más de 56 años     (    ) 
2.-   Sexo  
 a) Masculino       (    ) 
 b) femenino       (    ) 
 
3.- Estado civil  
a) casado (a)       (    ) 
b) Soltero (a)       (    ) 
c) Conviviente               (    ) 
d) Otro      (    ) 
 
CARACTERÍSTICAS LABORALES: 
4.- Nivel de formación profesional  
 a) Técnica básica      (    ) 
 b) Técnica Completa     (    ) 
 c) Profesional      (    ) 
 d) Especialidad – maestría y doctorado  (    ) 
 
5.- Nivel o grado dentro de la organización 
a) Administrativo      (    ) 
 b) Oficinista      (    ) 
 c) Técnico       (    ) 
 d) Otros      (    ) 
 
6.- Clasificación por profesión que ejerce en el Gobierno Regional:  
a) Economista      (    ) 
 b) Ingeniero civil y Arquitecto   (    ) 
 c) Ingeniero Agrícola y Agrónomo    (    ) 
 d) Biólogo      (    ) 
 e) Administrador     (    ) 
 f) Contador      (    ) 
 g) Abogado      (    ) 
 h) Otros      (    ) 
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7.- Tiempo de servicios y la satisfacción laboral: 
 a) Menor de 5 años      (    ) 
 b) De 6 a 10 años      (    ) 
 c) 11 a 20 años      (    ) 
 d) 21 a 30 años      (    ) 
 e) Más de 31 años      (    ) 
 
8. - Tipo de función que cumple en la organización:  
a) Totalmente de acuerdo     (    ) 
 b) De acuerdo       (    ) 
 c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo     (    ) 
 d) En desacuerdo      (    ) 
 e) Totalmente en desacuerdo     (    ) 
 
9.-  Satisfacción con el salario o remuneración que percibe: 
a) Totalmente de acuerdo     (    ) 
 b) De acuerdo       (    ) 
 c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo     (    ) 
 d) En desacuerdo      (    ) 
 e) Totalmente en desacuerdo     (    ) 
 
10. – Satisfacción por el nivel de capacitación en el área que labora:  
a) Permanentemente      (    ) 
 b) De vez en cuando       (    ) 
 c) Esporádicamente      (    ) 
 d) No desde que ingrese al Gobierno Regional   (    ) 
 
11.- Satisfacción por el sistema de rotación del personal en las diferentes oficinas: 
a) Totalmente de acuerdo     (    ) 
 b) De acuerdo       (    ) 
 c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo     (    ) 
 d) En desacuerdo      (    ) 
 e) Totalmente en desacuerdo     (    ) 
 
12.- El nivel de satisfacción por las funciones que cumple en la institución:  
a) Sólo mi función por la que ingrese    (    ) 
b) Cumplo mi función aparte de las que me asignan (    ) 
c) Cumplo una función diferente al título que ostento.  (    ) 
 
Muchas gracias. 
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ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL 
Señor (a) estoy efectuando un trabajo de investigación referente a las características personales y 
laborales para la satisfacción laboral de los trabajadores del Gobierno Regional, para el cual pedimos 
que marque el ítem que estime que es la correcta en cada caso. 
Basado en el Cuestionario s21/26 y el S4/84 de Melía y Peiró. (36 preguntas) 
Escala de medición: MS Muy Satisfecha 7 puntos, BS Bastante Satisfecha 6 puntos, AS Algo Satisfecha 5 
puntos, I Indiferente 4 puntos, AS Algo Insatisfecho 3 puntos, BI Bastante Insatisfecha 2 puntos y MI Muy 
Insatisfecho 1 punto. 
  
  LIKER PUNTAJES Y MEDICION 
Íte
m 
Indicadores Muy 
insatisfec
ho 
Bastante 
Insatisfec
ho 
Algo 
insatisfec
ho 
 
Indiferen
te 
Algo 
Satisfec
ho 
Bastante 
Satisfec
ho 
Muy 
satisfec
ho 
OB
S 
1 Hay buena 
relación entre 
los miembros 
de la unidad 
        
2 En mi unidad de 
trabajo, circula 
la información y 
hay espíritu de 
colaboración y 
ayuda. 
        
3 La unidad me 
estimula para 
mejorar mi 
trabajo 
        
4 Su participación 
en las 
decisiones de su 
unidad o 
departamento o 
sección. 
        
5 Sus colegas de 
su grupo de 
trabajo 
        
6 Atención que se 
presta a sus 
sugerencias 
        
7 Reconocimient
o que se obtiene 
por un buen 
trabajo 
        
8 La autonomía 
que usted tiene 
para planificar 
su propio 
trabajo 
        
9 Con respecto a 
la libertad que 
se le otorga para 
elegir su propio 
método de 
trabajo 
        
10 El apoyo 
administrativo 
que usted 
recibe. 
        
11 La iluminación 
de su lugar de 
trabajo 
        
12 La ventilación 
en su lugar de 
trabajo 
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13 El entorno 
físico y el 
espacio de que 
dispone en su 
lugar de trabajo 
        
14 Las condiciones 
físicas en las 
cuales usted 
desarrolla su 
trabajo 
        
15 La temperatura 
en su lugar de 
trabajo 
        
16 La limpieza, 
higiene y 
salubridad de su 
lugar de trabajo. 
        
17 La 
disponibilidad 
de recursos 
tecnológicos en 
su lugar de 
trabajo. 
        
18 Las 
oportunidades 
que le ofrece su 
trabajo hacer las 
cosas que le 
gustan 
        
19 La satisfacción 
que le produce 
su trabajo por sí 
mismo 
        
20 Las 
oportunidades 
que le ofrece su 
trabajo de 
realizar las 
cosas en que 
usted destaca. 
        
21 Los objetivos, 
metas y/o tasas 
de producción 
que debe 
alcanzar. 
        
22 Con su relación 
con sus 
autoridades más 
inmediatas. 
        
23 El apoyo que 
recibe de sus 
superiores. 
        
24 Las 
oportunidades 
de hacer carrera 
funcionario que 
le ofrece su 
institución 
        
25 Las 
oportunidades 
de continuar su 
perfeccionamie
nto que le ofrece 
la institución 
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26 La estabilidad 
en sus funciones 
de trabajo 
        
27 La “igualdad” y 
“justicia” de 
trato que recibe 
de la institución 
        
28 El grado de 
satisfacción 
general con esta 
institución 
        
29 Las 
oportunidades 
de promoción 
con que se 
cuenta 
        
30 La proximidad 
y frecuencia con 
que es 
supervisado 
        
31 La supervisión 
que ejercen 
sobre usted 
        
32 La forma en que 
sus superiores 
juzgan su tarea 
        
33 La forma en que 
usted es dirigido 
        
34 El salario que 
usted recibe 
        
35 Sus condiciones 
laborales y 
económicas 
        
36 La forma en que 
se da la 
negociación en 
su institución 
sobre aspectos 
laborales 
        
          
Muy Satisfecho  = 217  a más 
Bastante Satisfecho = 181 a 216 puntos 
Algo Satisfecho  = 145 a 180 puntos 
Indiferente   = 109 puntos a 144 puntos 
Algo Insatisfecho = 73 a 108 puntos 
Bastante Insatisfecho = 37 a 72 puntos 
Muy Insatisfecha  = o menor a 36 puntos 
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ANEXO 4    
Validación y confiabilidad por alfa CRONBACH 
RESULTADOS OBTENIDOS: CARACTERÍSTICAS PERSONALES Y 
LABORALES 
Nº ITEM 
1 
ITEM 
2 
ITEM 
3 
ITEM 
4 
ITEM 
5 
ITEM 
6 
ITEM 
7 
ITEM 
8 
ITEM 
9 
ITEM 
10 
ITEM 
11 
ITEM 
12 
TOTAL 
Obs. 
1 1 1 3 2 3 1 1 3 2 3 1 1   
2 2 1 3 2 2 2 1 3 2 2 2 1   
3 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1   
4 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2   
5 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2   
6 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2   
7 1 2 2 1 3 1 2 2 1 3 1 2   
8 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2   
9 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2   
10 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3   
∑                           
PROMEDIO                           
VARIANZA                           
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PROCEDIMIENTO. VARIABLE INDEPENDIENTE 
APLICANDO LA FÓRMULA CRONBACH 
 
 
 = 














 

2
2
1
1 tS
S
k
k
 
 
 = Coeficiente de Cronbach 
K = Número de preguntas o ítems  (12) 
K- 1 = Número de preguntas o ítems menos uno (12-1) 
 2S  Suma de Varianza de cada ítem       
 2tS = Varianza del total o puntaje total        
 = 











 6,17
81,3
1
112
12
 
 =  (1,09) (0,78)            = 0,85 
 
Consiguientemente de acuerdo a la valoración establecido por (George y Mallery: 
1995) alfa de Cronbach se ubica que el instrumento sometido a prueba está en el nivel de 
bueno en cuanto respecta a su confiabilidad y consiguientemente queda validado para su 
aplicación respectiva. 
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ANEXO 5   Matriz de datos para la validación de instrumento estadísticamente 
por alfa de Cronbach ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL 
Obs  
Ítem Ítem Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 
 1 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 6 3 5 2 5 4 5 6 
 2 5 6 6 7 4 4 5 5 6 6 7 3 3 4 5 6 7 3 
 3 6 5 7 6 5 6 5 4 6 3 6 4 5 7 2 5 6 5 
 4 2 5 6 7 5 5 5 6 6 6 7 3 3 4 4 4 5 6 
 5 3 4 5 6 6 5 4 3 4 5 6 5 5 6 5 3 4 7 
 6 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 6 3 5 2 5 4 5 6 
 7 5 6 6 7 4 4 5 5 6 6 7 3 3 4 5 6 7 3 
 8 6 5 7 6 5 6 5 4 6 3 6 4 5 7 2 5 6 5 
 9 2 5 6 7 5 5 5 6 6 6 7 3 3 4 4 4 5 6 
 10 3 4 5 6 6 5 4 3 4 5 6 5 5 6 5 3 4 7 
 11 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 6 3 5 2 5 4 5 6 
 12 5 6 6 7 4 4 5 5 6 6 7 3 3 4 5 6 7 3 
 13 6 5 7 6 5 6 5 4 6 3 6 4 5 7 2 5 6 5 
 14 2 5 6 7 5 5 5 6 6 6 7 3 3 4 4 4 5 6 
 15 3 4 5 6 6 5 4 3 4 5 6 5 5 6 5 3 4 7 
 16 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 6 3 5 2 5 4 5 6 
 17 5 6 6 7 4 4 5 5 6 6 7 3 3 4 5 6 7 3 
 18 6 5 7 6 5 6 5 4 6 3 6 4 5 7 2 5 6 5 
 19 2 5 6 7 5 5 5 6 6 6 7 3 3 4 4 4 5 6 
 20 3 4 5 6 6 5 4 3 4 5 6 5 5 6 5 3 4 7 
 21 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 6 3 5 2 5 4 5 6 
 22 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 6 3 5 2 5 4 5 6 
∑                                     
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Obs   
Ítem Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  Ítem  
19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 
 1 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 6 3 5 2 5 4 5 6 
 2 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 6 3 5 2 5 4 5 6 
 3 5 6 6 7 4 4 5 5 6 6 7 3 3 4 5 6 7 3 
 4 6 5 7 6 5 6 5 4 6 3 6 4 5 7 2 5 6 5 
 5 2 5 6 7 5 5 5 6 6 6 7 3 3 4 4 4 5 6 
 6 3 4 5 6 6 5 4 3 4 5 6 5 5 6 5 3 4 7 
 7 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 6 3 5 2 5 4 5 6 
 8 5 6 6 7 4 4 5 5 6 6 7 3 3 4 5 6 7 3 
 9 6 5 7 6 5 6 5 4 6 3 6 4 5 7 2 5 6 5 
 10 2 5 6 7 5 5 5 6 6 6 7 3 3 4 4 4 5 6 
 11 3 4 5 6 6 5 4 3 4 5 6 5 5 6 5 3 4 7 
 12 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 6 3 5 2 5 4 5 6 
 13 5 6 6 7 4 4 5 5 6 6 7 3 3 4 5 6 7 3 
 14 6 5 7 6 5 6 5 4 6 3 6 4 5 7 2 5 6 5 
 15 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 6 3 5 2 5 4 5 6 
 16 5 6 6 7 4 4 5 5 6 6 7 3 3 4 5 6 7 3 
 17 6 5 7 6 5 6 5 4 6 3 6 4 5 7 2 5 6 5 
 18 2 5 6 7 5 5 5 6 6 6 7 3 3 4 4 4 5 6 
 19 3 4 5 6 6 5 4 3 4 5 6 5 5 6 5 3 4 7 
 20 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 6 3 5 2 5 4 5 6 
 21 5 6 6 7 4 4 5 5 6 6 7 3 3 4 5 6 7 3 
 22 6 5 7 6 5 6 5 4 6 3 6 4 5 7 2 5 6 5 
∑                                     
 
 
 
Procedimiento de validación estadísticamente: 
 
Validación y confiablidad por alfa CRONBACH 
Tabla de Valoración 
0,90   a 1  muy bueno 
0,80 a 0,90  bueno 
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0,70 a 0,80  aceptable 
--------------------------------------- 
0,60 a 0,70  débil  
0.50 a 0,60  pobre 
Menos a 0, 50  no aceptable 
 
APLICANDO LA FÓRMULA CRONBACH 
 
 = 














 

2
2
1
1 tS
S
k
k
 
 = Coeficiente de Cronbach 
K = Número de preguntas o ítems  (36) 
K- 1 = Número de preguntas o ítems menos uno (36-1) 
 2S  Suma de Varianza de cada ítem (4,92) 
 2tS = Varianza del total o puntaje total (15,6) 
 2S  4,92     y   2tS = 15,6 
 = 











 6,15
92,4
1
136
36
 
 = 
 32,01
35
36






 
 = (1,03)  (0,68)              = 0,70 
 
Consiguientemente de acuerdo con la valoración establecido por (George y 
Mallery: 1995) por alfa cronbach se ubica que el instrumento sometido a prueba está en 
el nivel de aceptable en cuanto respecta a su confiabilidad y consiguientemente queda 
validado para su aplicación respectiva. 
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         UNIVERSIDAD ANDINA                                                                                                  ESCUELA DE POSGRADO 
“NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ                                                                                             MAESTRIA EN ADMINISTRACIÓN   
                       JULIACA  
FICHA DE EVALUACIÓN DE INSTRUMENTO DE ACOPIO DE 
DATOS: JUICIO DE EXPERTOS 
REPERCUSIÓN DE LAS CARACTERÍSTICAS PERSONALES Y LABORALES EN LA 
SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL PUNO 2017 
I. REFERENCIA 
1.1. EXPERTO                    ….…………………………………………….……………. 
1.2. ESPECIALIDAD      . …….……….……………………………………………. 
1.3. CARGO ACTUAL        …………………………….……………………………….. 
1.4. GRADO ACADÉMICO……………………………………………………………… 
II. ASPECTO DE EVALUACIÓN 
NOTA: Para cada criterio considere la escala de 0,0 a 2,0 donde: 
Promedio de valoración:…………………………………………………….. 
a) Muy deficiente (   )   b) Deficiente   (  )   c) Regular (  )   d) Buena (   )   e) Muy buena (   ) 
III. OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES 
............................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................. 
IV. RESOLUCIÓN 
a) Aprobado  (C = 75%) (   ) 
b) Desaprobado  (C = 25%) (   ) 
 
Lugar y fecha:…………………………..…              ……………………..….                
                   EXPERTO                   
0,0 Muy Deficiente 
( MD) 
0,5 Deficiente 
(D) 
 
 
1,0 Regular 
(R) 
1,5 Bueno            
(B) 
2,0 Muy Bueno 
(MB) 
 
CRITERIOS DE EVALUACIÓN 
VALORACIÓN 
MD 
0,0 
D 
0,5 
R 
1,0 
B 
1,5 
MB 
2,0 
 
1. CLARIDAD: Está escrito en lenguaje científico de fácil comprensión y es 
apropiado al tipo de investigación que se pretende realizar. 
       
 
2.  OBJETIVIDAD: Esta expresado en forma de indicadores observables o 
medibles. 
       
 
3.  ACTUALIDAD: Los ítems corresponden a las formas actuales de 
formulación de instrumento de investigación. 
       
 
4. ORGANIZACIÓN: La formulación de los ítems tienen una secuencia 
lógica según el tipo de investigación que se pretende realizar. 
       
 
5. COHERENCIA ESTRUCTURAL: La cantidad de ítems es 
correspondiente a la cantidad de indicadores que se quiere medir. 
       
 
6.  COHERENCIA SEMÁNTICA: Los ítems se refiere a las incógnitas de 
los problemas de investigación o al sentido de investigación. 
       
 
7.  CONSISTENCIA TEORICA: Los ítems se sustentan en el marco teórico 
que se asume en la investigación. 
       
 
8. METODOLOGÍA: Este instrumento corresponde a la técnica de 
investigación apropiada para recoger los datos confiables. 
       
 
9.    ESTRUCTURA FORMAL: El instrumento contiene todos los 
instrumentos básicos. 
      
 
10. ORIGINALIDAD: El instrumento es elaboración propia de lo contrario 
se menciona la fuente. 
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